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El aspecto más importante de  esta investigación consistió en determinar la relación 
que existe entre los riesgos psicosociales y la capacidad de liderazgo del personal 
administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y crédito de Piura (Sede Principal). 
Cabe mencionar que esta investigación surgió porque los directivos de la Caja 
Municipal de Ahorro y crédito de Piura, muestran una gran preocupación debido a 
que existen problemas de comunicación, duplicidad de funciones, falta de iniciativa, 
etc. los cuales repercuten en la satisfacción de los empleados quienes evidencian su 
malestar, falta de compañerismo, etc. 
La hipótesis principal de esta investigación consistió en analizar si existe una 
relación significativa entre los niveles de riesgos psicosociales y los niveles de 
capacidad de liderazgo por parte del personal administrativo de la Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de Piura. 
Las principales técnicas e instrumentos de recolección de datos que se utilizaron 
fueron la encuesta, la observación y la entrevista. Se utilizó un cuestionario 
validado por especialistas cuyos datos fueron procesados por softwares estadísticos 
siendo el más importante el SPSS-V23. 
En el capítulo tres denominado análisis de los resultados se evaluaron de forma 
independiente las seis dimensiones (exigencias psicológicas, el trabajo activo y 
desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa, compensaciones y doble 
presencia) y el liderazgo desde la perspectiva del personal administrativo.  
Una vez evaluadas las dos variables de estudio se procedió a utilizar el software 
para analizar las escalas de LIKERT y poder clasificar los resultados de acuerdo a 
las escalas de medición alto, medio y bajo. 
Mediante la aplicación de tablas de frecuencia, gráfico de sectores, tabla de 
contingencia, prueba de correlación, se logró concluir finalmente en que las 
dimensiones de los riesgos psicosociales guardan relación significativa con el 
liderazgo en el personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
Palabras claves:  riesgos psicosociales, capacidad de liderazgo, variables de 




The most important aspect of this research was to determine the relationship 
between the psychosocial risks and the leadership capacity of the administrative 
staff of the Municipal Savings and Credit Section of Piura (Main Office). 
It is worth mentioning that this investigation arose because the directors of the 
Municipal Savings and Credit Section of Piura, show great concern because there 
are problems of communication, duplication of functions, lack of initiative, etc. 
Which have an impact on the satisfaction of the employees who show their 
discomfort, lack of fellowship, etc. 
The main hypothesis of this research was to analyze if there is a significant 
relationship between the levels of psychosocial risks and levels of leadership 
capacity by the administrative staff of the Municipal Savings and Credit of Piura. 
The main techniques and instruments of data collection that were used were the 
survey, the observation and the interview. We used a questionnaire validated by 
specialists whose data were processed by statistical software, the most important 
being SPSS-V23. 
Three dimensions (psychological requirements, active work and skills development, 
social support in the company, compensations and double presence) and leadership 
from the perspective of the administrative staff were evaluated in an independent 
manner in chapter three called analysis of results. 
Once the two study variables were evaluated, we proceeded to use the software to 
analyze the LIKERT scales and to be able to classify the results according to the 
high, medium and low measurement scales. 
Through the application of frequency tables, pie chart, contingency table, 
correlation test, it was finally concluded that the dimensions of psychosocial risks 
are significantly related to the leadership in the administrative staff of the Municipal 
Savings and Credit Of Piura. 
Key words: psychosocial risks, leadership capacity, study variables, correlation, 





Los riesgos psicosociales se encuentran entre los problemas que más dificultades 
plantean en el ámbito de la seguridad y la salud en el trabajo. Afectan de manera 
notable a la salud de las personas (estrés y ansiedad ocupacional), de las 
organizaciones (afecta el liderazgo y capacidad de decisión de los trabajadores) y de 
las economías nacionales. 
En torno a la mitad de los trabajadores Latinoamericanos consideran que los 
factores psicosociales son un elemento común en sus lugares de trabajo, y 
contribuye a cerca de la mitad de todas las jornadas laborales perdidas. No obstante, 
si los riesgos psicosociales se plantean como un problema de las organizaciones, y 
no como un defecto personal, se pueden gestionar como cualquier otro riesgo para 
la salud y la seguridad en el trabajo. 
Los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el diseño, la organización 
y la gestión del trabajo, así como de un escaso contexto social del trabajo, y pueden 
producir resultados psicológicos, físicos y sociales negativos, como el estrés 
laboral, el agotamiento o la depresión. Algunos ejemplos de condiciones de trabajo 
que entrañan riesgos psicosociales son: 
 cargas de trabajo excesivas; 
 exigencias contradictorias y falta de claridad de las funciones del puesto; 
 falta de participación en la toma de decisiones que afectan al trabajador y 
falta de influencia en el modo en que se lleva a cabo el trabajo; 
 gestión deficiente de los cambios organizativos, inseguridad en el empleo; 
 comunicación ineficaz, falta de apoyo por parte de la dirección o los 
compañeros; 
 acoso psicológico y sexual, violencia ejercida por terceros. 
Al analizar las exigencias del trabajo, es importante no confundir riesgos 
psicosociales como una carga de trabajo excesiva con situaciones que, aunque 
estimulantes y a veces desafiantes, ofrecen un entorno de trabajo en el que se 
respalda al trabajador, que recibe la formación adecuada y está motivado para 
desempeñar su trabajo lo mejor posible. Un entorno psicosocial favorable fomenta 
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el buen rendimiento y el desarrollo personal, así como el bienestar mental y físico 
del trabajador. 
Para la organización, los efectos negativos se traducen en un mal rendimiento 
global de la empresa, aumento del absentismo, «presentismo» (trabajadores que 
acuden trabajar cuando están enfermos, pero son incapaces de rendir con eficacia) y 
unos mayores índices de accidentes y lesiones. Las bajas tienden a ser más 
prolongadas que las derivadas de otras causas, y el estrés relacionado con el trabajo 
puede contribuir a un aumento de los índices de jubilación anticipada. Los costes 
que acarrea a las empresas y a la sociedad son cuantiosos y se han estimado en 
miles de millones de soles a nivel nacional. 
Todo esto conlleva a contar con trabajadores incapaces de asumir serias 
responsabilidades en la toma de decisiones; repercutiendo claramente en sus estilos 
de liderazgo. 
Por ello en la presente investigación se utilizaron dos instrumentos validados por 
especialistas; para medir de forma independiente cada una de las variables de 
estudio que son: riesgos psicosociales - liderazgo y determinar si existe relación 
entre ambas.Considerando lo antes mencionado la tesis se estructurará en tres 
capítulos: 
El Capítulo 1 estuvo comprendido por los antecedentes bibliográficos; marco 
teórico de la primera variable de estudio (Riesgos Psicosociales) y marco teórico de 
la segunda variable de estudio (Liderazgo). 
El capítulo 2 comprendió: Descripción de la realidad; Justificación de la 
investigación; Formulación del problema; Alcances de la Investigación; 
Limitaciones; Objetivos de la investigación; Hipótesis; Tipo de estudio; Población; 
Muestra; Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
El capítulo 3 Finalmente consistió en el análisis, discusión e interpretación de los 
resultados los cuales se obtuvieron mediante la evaluación por dimensiones de cada 
variable de estudio. 
Y finalmente se plantearán las conclusiones y recomendaciones para la Agencia 












CAPITULO 1. REVISION BIBLIOGRAFICA Y MARCO TEORICO 





1.1 ANTECEDENTES DE ESTUDIO 
 
PSIC. IND, BLACKMAN BIONES TEODORO IVAN (2014) Universidad de 
Guayaquil, Facultad de Ingeniería Industrial, en su tesis titulada “COMO 
AFECTAN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL RENDIMIENTO 
LABORAL DE LOS CONDUCTORES DE LA EMPRESA DE 
TRANSPORTE MAMUT ANDINO”. Los factores de riesgo psicosocial en el 
trabajo pueden llegar a convertirse en un problema en la relación laboral 
provocando dificultades de carácter cognoscitivo, emocional, fisiológico y de 
comportamiento en los trabajadores y, en el mundo, ha merecido una atención muy 
genérica del ordenamiento jurídico.  
 
ELIAS A. (2007) Universidad del País Vasco, Facultad de Administración, en su 
tesis titulada “ANÁLISIS DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO 
ENTRE LAS/OS TRABAJADORES DE LIMPIEZA, HOSTELERÍA Y 
SEGURIDAD”.  La presente investigación tuvo como objetivo: “Diagnosticar los 
riesgos Psicosociales entre los trabajadores de limpieza y hostelería La realización 
de un buen diagnóstico de los factores psicosociales requiere disponer de un modelo 
teórico que permita una visión integrada de los fenómenos organizacionales, 
grupales e individuales que ayude a identificar los riesgos existentes y a elaborar 
planes de intervención y/o prevención específicos sobre los mismos. A este respecto 
el modelo AMIGO constituyo una alternativa a los modelos existentes actualmente 
para el diagnóstico e intervención en los riesgos psicosociales en el trabajo, 
centrados fundamentalmente en torno a la figura del/a trabajador/a y del puesto de 
trabajo dejando de lado las dimensiones estructurales y/o las políticas de gestión y 
liderazgo de la organización. Este modelo se consideró como facetas los distintos 
componentes de la organización, lo que permite resaltar su carácter global, 
incidiendo en el hecho de que las distintas facetas sólo se comprenden 






BLKMAN BRIONES T. (2014) Universidad de Guayaquil, Facultad Ingeniería 
Industrial, en su tesis titulada “COMO AFECTAN LOS RIESGOS 
PSICOSOCIALES EN EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS 
CONDUCTORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTE MAMUT 
ANDINO”.  Esta Tesis de Prevención de Riesgos Psicosociales en el sector del 
transporte terrestre de carga pesada, pretendió ser, por un lado, un llamado de 
atención para alertar sobre la gravedad del problema, con el fin de suscitar una 
reflexión que incite a la acción en beneficio de los trabajadores dedicados a este 
sector. Por otro, la idea era contribuir a resolver el problema desde la acción, 
aportando a los psicólogos de las empresas, médicos, responsables de seguridad 
industrial y a los trabajadores, una información actual y clara sobre los riesgos de 
carácter psicosocial inherentes a sus puestos, que les permitiría conocer y aplicar 
medidas para mejorar su salud. 
 
CHAJ TAJIBOY ADRIAN ANTULIO (2013) Universidad Rafael Landívar, 
Facultad de Humanidades, en su tesis titulada “FACTOR DE RIESGOS 
PSICOSOCIAL Y SALUD MENTAL” (ESTUDIO REALIZADO CON 
EMPRESAS DE COMPUTACIÓN EN LA ZONA 3 DE 
QUETZALTENANGO).  La presente investigación tuvo como objetivo: 
“Determinar la influencia de los factores de riesgo psicosocial en la salud mental de 
los trabajadores”. Donde los riesgos psicosociales son aquellos elementos 
comprendidos en las condiciones laborales directamente relacionados con una 
organización, el contenido del trabajo y de la realización de las diferentes tareas 
asignadas, y que tienen la capacidad de perturbar al bienestar o a la salud del 
trabajador como al desarrollo del trabajo. 
En la presente investigación se logró identificar que el 100% de la población de 
estudio cuentan con una salud mental baja, debido a que sufren de algún tipo de 
trastorno como la depresión o ansiedad las cuales afectan en la productividad. Es 
necesario que la empresa en estudio implemente un programa de prevención de los 





1.2 MARCO TEORICO – FACTORES PSICOSOCIALES 
Son las condiciones presentes en una situación laboral directamente relacionadas 
con la organización del trabajo, con el contenido del puesto, con la realización de la 
tarea o incluso con el entorno, que tienen la capacidad de afectar al desarrollo del 
trabajo y a la salud de las personas trabajadoras. En la actualidad, los riesgos 
psicosociales son una de las principales causas de enfermedades y de accidentes 
laborales.  
Los factores o riesgos psicosociales son funciones en las que se divide 
tradicionalmente la prevención de riesgos laborales (las otras áreas son el riesgo 
biomecánico, la seguridad y la higiene). Los riesgos psicosociales se originan por 
diferentes aspectos de las condiciones y organización del trabajo. Cuando se 
producen tienen una incidencia en la salud de las personas a través de mecanismos 
psicológicos y fisiológicos.1 
1.2.1 Características de los factores Psicosociales 
Los factores de riesgo psicosocial tienen características propias:2 
a) Se extienden en el espacio y el tiempo: El resto de riesgos suelen estar de 
alguna manera delimitados espacial y temporalmente, se circunscriben a un 
espacio y habitualmente a un momento concreto. Los riesgos de seguridad 
están vinculados a una actividad o espacio concreto, como un almacén o 
actividad de riesgo. Algo semejante ocurre con los riesgos de higiene y 
ergonómicos que suelen ser locales. Sin embargo, una característica muy 
común de los factores psicosociales es la no localización. Una cultura 
organizacional, un estilo de liderazgo o un clima psicosocial no están 
ubicados en ningún lugar ni es posible precisarlos en un momento especial 
(Rick y Briner, 2000), son características globales de la empresa u 
organización. Incluso otros factores laborales como la carga de trabajo, roles 
o capacidad de control no tienen un lugar y un momento propios, sino que 
                                                 
1 José María Peiró Silla, Estrés Laboral Y Riesgos Psicosociales: Investigaciones Recientes Para Su 
Análisis Y Prevención (Universitat de València, 2011). 




son elementos del propio puesto de trabajo o la tarea, pero que no se 
circunscriben a los mismos. 
b) Dificultad de objetivación: El ruido, las vibraciones, la temperatura, la 
contaminación por gases y una posición o esfuerzo se pueden medir con 
unidades propias, pero el rol, la cohesión grupal, la supervisión, la 
comunicación no tienen unidades propias de medida. A pesar de los esfuerzos 
de los investigadores en la búsqueda de indicadores de tales variables 
(Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, 2008), frecuentemente el recurso 
más utilizado en la evaluación consiste en la apreciación de la experiencia 
colectiva. Uno de los grandes problemas de los factores psicosociales es la 
dificultad para encontrar unidades de medida objetiva.  
c) Afectan a los otros riesgos. El organismo humano, el trabajador, es una 
unidad funcional en la que todos los factores externos acaban afectando a la 
totalidad de la persona. Es el principio básico del funcionamiento de la 
persona, el tratamiento de la persona como una totalidad o sistema bio-psico-
social (Engel, 1977). Pero este efecto se acentúa en los factores psicosociales 
de riesgo cuyo aumento supone habitualmente un aumento de los riesgos de 
seguridad, de higiene y de ergonomía. 
d) Escasa cobertura legal: El nivel de ruido tiene una legislación que determina 
los niveles admitidos y rechazados, lo que facilita la misma acción de los 
empresarios y directivos. Se sabe a qué atenerse. Lo mismo ocurre con la 
gran mayoría de riesgos de seguridad, de higiene y ergonómicos, pero no 
ocurre así con los factores psicosociales. 
e) Están moderados por otros factores: Los factores psicosociales de riesgo 
afectan al trabajador a través de sus propias características contextuales y 
personales (Buunk, de Jonge, Ybema, de Wolf, 1998; Quick, Quick, Nelson, 
Hurrell, 1997). La carga de trabajo, el conflicto de rol, la incertidumbre 
laboral no suele tener los mismos efectos sobre toda la población laboral de 
una empresa, sino que depende de las variables personales de cada uno de 
ellos, como el nivel de implicación, la confianza en sí mismo, el optimismo y 
la motivación de logro. 
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f) Dificultad de intervención: Los problemas de un almacenamiento que tiene 
riesgos laborales, de seguridad, pueden ser intervenidos, habitualmente sin 
muchas complicaciones, con una nueva disposición de las cargas que 
suprima, disminuya o controle el riesgo de derrumbe. Casi siempre hay 
soluciones técnicas para la gran mayoría de los riesgos de seguridad, higiene 
y ergonomía, pero no resulta tan claro cuando se trata de los factores 
psicosociales. 
2.2.2 Causas de los Factores Psicosociales 
Las causas que originan los riesgos psicosociales son muchas y están mediadas por 
las percepciones, experiencias y personalidad del trabajador. Algunas de las más 
importantes pueden ser:3 
i. Características de la tarea (monotonía, repetitividad, excesiva o escasa 
responsabilidad, falta de desarrollo de aptitudes, ritmo excesivo de trabajo, 
etc.) 
ii. Estructura de la organización (falta de definición o conflicto de competencias, 
comunicación e información escasa o distorsionada, pocas o conflictivas 
relaciones personales, estilo de mando autoritario, etc.) 
iii. Características del empleo (mal diseño del puesto, malas condiciones 
ergonómicas, de seguridad o higiene, salario inadecuado, etc.) 
iv. Organización del trabajo (trabajo a turnos, trabajo nocturno o en fines de 
semana, etc.) 
v. Factores externos a la empresa (calidad de vida de la persona, problemas 
sociales, problemas familiares y todo tipo de problemática de índole social, 
etc.) 
2.2.3 Consecuencias de los Riesgos Psicosociales 
Los efectos de la exposición a los riesgos psicosociales son diversos y se ven 
modulados por las características personales. Algunos de los efectos más 
documentados son: 
i. Problemas y enfermedades cardiovasculares. 
                                                 
3 «La productividad y el riesgo psicosocial o derivado de la organización del ... - Ricardo Fernández  
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ii. Depresión, ansiedad y otros trastornos de la salud mental. 
iii. El dolor de espalda y otros trastornos músculo esqueléticos. 
iv. Trastornos médicos de diverso tipo (respiratorios, gastrointestinales, etc.) 
v. Conductas sociales y relacionadas con la salud (hábito de fumar, consumo de 
drogas, sedentarismo, falta de participación social, etc.) 
vi. Absentismo laboral. 
2.2.4 Efectos de los Riesgos Psicosociales  
Cortéz (2007) menciona que las medidas de prevención; las acciones preventivas 
frente al problema se podrán centrar bien en el individuo, la formación ha de estar 
lo más adaptada posible a las tareas a realizar de buena forma en la organización.   
Reordenamiento de tareas de manera que se evite la monotonía.4 
i. Dar un mayor contenido a los trabajos simples y repetitivos.   
ii. Modificar la organización del trabajo para conseguir una mayor autonomía y 
responsabilidad.   
iii. Mejorar las condiciones ergonómicas y ambientales de los puestos de trabajo.   
iv. Redistribuir el espacio de trabajo con vistas a evitar el hacinamiento o el 
aislamiento.   
v. Modificar el tiempo de descanso de manera que haya periodos de descanso 
pactados con las personas interesadas.   
vi. Informar con antelación sobre los cambios tecnológicos que se vayan a dar en 
la organización.   
vii. Formación y educación en todos los aspectos relacionados con la salud.   
viii. Facilitar la participación de los trabajadores.  
ix. Mejorar la capacidad de ayuda para las situaciones estresantes. 
                                                 
4 María de la Cruz Rubio, Análisis de los riesgos psicosociales, estrés y el síndrome de Bournout : 
formación para el empleo (Editorial CEP, S.L., 2011). 
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2.2.5 Factores de Riesgo Psicosociales en el trabajo 
a) Según las condiciones y organización en el trabajo: 
i. El trabajo nocturno o a turnos: Es un constante cambio de ritmo de 
vida que modifica el equilibrio biológico y social, dando lugar a 
trastornos cardiovasculares, insomnio, fatiga, cambios de conducta, 
irritabilidad. 
Todas estas alteraciones están relacionadas con una falta de sueño o 
con un sueño deficiente, que repercute en una deficiencia de descanso 
físico (sueño profundo) y mental (sueño paradójico), así como una 
serie de alteraciones biológicas que contribuyen a la aparición del 
stress. 
ii. Estabilidad en el puesto de trabajo: A las tensiones relacionadas 
con el trabajo, se añade la incertidumbre, se cuestiona la permanencia 
en puesto; en caso de contratos temporales, provoca la inseguridad en 
el trabajador por miedo a perder su trabajo, y de manera general siente 
temor al cambio de actividad, o de compañeros de área. 
iii. Exceso de carga laboral: El tiempo en realizar una tarea varía según 
los operarios, el momento y la fatiga, por lo que la asignación estricta 
de un tiempo de producción puede ser una sobrecarga que le supondrá 
dificultades para regular su actividad. En algunos trabajos, como la 
supervisión y control, se traduce en una falta de autonomía temporal 
debido a la imposibilidad de abandonar momentáneamente el puesto 
de trabajo. 
iv. Cohesión y comunicación del grupo: La comunicación es la 
manifestación básica de la relación humana, la relación con el resto 
del grupo de trabajo influye en gran medida en la estabilidad del 
individuo. Es el factor psicosocial más fácil de controlar, debido a que 
no supone ninguna carga económica ni cambios en la organización. 
En toda situación laboral, debe existir la posibilidad de comunicación 
con cierta frecuencia y a doble: La que se establece para realizar 




v. La seguridad: La fatiga influye sobre el rendimiento, además si el 
reposo en insuficiente, disminuye el rendimiento de la jornada y 
aumenta el riesgo de accidente y enfermedades. 
vi. Participación: Las condiciones de trabajo, deben permitir y favorecer 
la participación de los trabajadores en el control de la tarea que 
desempeñan, tanto con los compañeros, los supervisores y los 
subordinados. Para esto deben existir los caminos adecuados y se 
deben manejar; todo trabajador debe conocer el organigrama de su 
empresa y ha de aprender a participar: Las reuniones, asambleas, 
trabajo en equipo, etc. Se deben organizar en condiciones de éxito; de 
lo contrario, un planteamiento incorrecto podría llevar al fracaso, 
convirtiéndose esta causa en un argumento opuesto al funcionamiento 
democrático por parte de los trabajadores y patronos. 
vii. Estilo de mando: el tipo de jerarquía utilizado tiene una influencia 
decisiva para el buen funcionamiento del grupo, para la consecución 
de los objetivos. 
viii. Los factores físicos y químicos de medio de trabajo: Son 
especialmente peligrosos cuando la permanencia del trabajador es 
prolongada en el lugar de trabajo. 
ix. El sistema de remuneración y régimen de vacaciones: Aunque no 
debería ser con frecuencia se convierte en el único motivo por el cual 
conservar el puesto de trabajo y en la única manera de reconocer y 
valorar las funciones desempeñadas. 
x. Condiciones de bienestar: depende directamente de las condiciones 
ergonómicas del sitio del puesto de trabajo. 
xi. La jornada de trabajo: Muchos trabajadores tiene que establecer de 
manera simultánea la actividad profesional con otras actividades 
complementarias, como las de formación de reciclaje, trabajo 
doméstico, o bien se presenta la necesidad de disponer de horas libres 
a lo largo de la semana dentro del horario de trabajo. 
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Debido a estas y otras razones más, se tiende a la implementación de un horario 
flexible, siempre y cuando el tipo de trabajo realizado lo permita. Por otra parte, es 
conveniente dar a los trabajadores cierta libertad para elegir el horario, dentro de 
uno límites, de tal manera de hallar satisfacción, recíproca, es decir tanto el 
empleado y la empresa se beneficiará, cubriendo sus necesidades. 
b) Según el tipo de trabajo: 
i. Tareas repetitivas: En parte debido a los procesos de mecanización y 
automatización de las cadenas de trabajo, provocando tareas reducidas 
y concretas. 
ii. Aislamiento: Es un aspecto muy perjudicial, y se considera como un 
agravante si la tarea no despierta ningún interés para el trabajador. Por 
eso es un factor íntimamente ligado al punto anterior, debido a que el 
diseño actual de la fábrica supone la reducción al mismo número de 
trabajadores por tarea. Ejemplo: La supervisora en cadena. 
iii. Aptitud: Las tareas se deben desarrollar de acuerdo con la 
preparación profesional y la especialización de cada persona. 
Estos factores que determinan la situación laboral, deben ser tomados en cuenta, de 
lo contrario pueden originar enfermedades por: 
1. Cambios psicológicos y de Comportamiento: Hostilidad, agresividad, 
depresión, lentitud, ansiedad, insatisfacción      en el trabajo, pasividad, 
alcoholismo, consumo de drogas, entre otros. 
2. Trastornos físicos o psicosomáticos: Cansancio, dolor de cabeza, dolores de 
espalda, dolor en el cuello, úlceras estomacales, Hipertensión, cardiopatía, 
envejecimiento prematuro. 
Resulta muy dificultoso establecer un contraste entre los aspectos psicosociales de 
la situación laboral y las enfermedades profesionales. Por ejemplo: resulta fácil 
determinar cómo accidente laboral la imputación de un dedo en una cizalla. 
También resulta fácil establecer la silicosis como enfermedad profesional a un 
trabajador que ha permanecido años trabajando en minas. Lo que resulta tan fácil es 
afirmar el origen laboral de una ansiedad, un alcoholismo, o una depresión. Es 
obvio deducir que, debido a que un individuo pasa aproximadamente 1/3 de su vida 
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en situación laboral, parte de los problemas psicosociales se generan por motivos 
laborales.  
1.3 MARCO TEORICO – LIDERAZGO 
Para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo 
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus 
metas y objetivos. También se entiende como la capacidad de tomar la 
iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto, 
de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional (dentro del 
proceso administrativo de la organización).5 
El liderazgo no entraña una distribución desigual del poder, ya que los miembros 
del grupo no carecen de poder, sino que dan forma a las actividades del grupo de 
distintas maneras. Aunque, por regla general, el líder tendrá la última palabra. 
Otro de los conceptos que está ganando terreno en los últimos años es el 
de neuroliderazgo, el cual hace referencia a una disciplina derivada de 
la neuroeconomía que se apoya en conocimientos derivados de la psicología y la 
neurociencia para formar mejores líderes y lograr una mejor gestión empresarial. 
Liderazgo es, además, la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida 
a través del proceso de comunicación humana la consecución de diversos objetivos 
específicos. El liderazgo es considerado como un fenómeno que ocurre 
exclusivamente en la interacción social; debe ser analizado en función de las 
relaciones que existen entre las personas en una determinada estructura social, y no 
por el examen de una serie de características individuales.6 
El liderazgo es también un proceso altamente interactivo y compartido, en el cual 
los miembros de todos los equipos desarrollan habilidades en un mismo proceso; 
implica establecer una dirección, visión y estrategias para llegar a una meta, 
alineando a las personas y al mismo tiempo motivándolas. 
                                                 
5 Robert N. Lussier y Christopher F. Achua, Liderazgo: teoría, aplicación, desarrollo de habilidades 
(Thomson Learning, 2005). 
6 John C. Maxwell, Liderazgo: Lo que todo líder necesita saber (Thomas Nelson Inc, 2016). 
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1.3.1 Tipos de Liderazgo7 
a) Liderazgo laissez-faire 
El tipo de liderazgo laissez-faire, también conocido como liderazgo delegativo, 
es un estilo de no intervención y falta de feedback regular. El nombre hace 
referencia a la palabra francesa “dejar pasar” o “dejarlo ser”. El líder laissez-
faire interviene solo cuando es necesario y con la menor cantidad de control 
posible. Es un estilo no autoritario que se basa en la teoría de que los empleados 
con mucha experiencia, entrenamiento y motivación, necesitan menos 
supervisión para ser productivos. Ya que estos trabajadores son expertos y 
poseen las competencias para rendir de manera independiente, son capaces de 
cumplir con las tareas con muy poca vigilancia. 
b) Liderazgo autocrático 
El liderazgo autocrático permite que los supervisores tomen decisiones y fijen 
las directrices sin la participación del grupo. El líder concentra todo el poder y 
nadie desafía sus decisiones. Es un ejercicio de liderazgo unidireccional, lo único 
que tienen que hacer los subordinados es obedecer las directrices que marca el 
líder.  
c) Liderazgo democrático 
Habitualmente llamado liderazgo participativo, este tipo de liderazgo se 
caracteriza por crear entusiasmo entre los trabajadores al priorizar 
la participación de todo el grupo. El líder promueve el diálogo entre sus 
seguidores para tener en cuenta las opiniones del grupo, pero la decisión final la 
toma el superior.  
d) Liderazgo transaccional 
El liderazgo transaccional se basa en transacciones, es decir, en procesos de 
intercambio entre los líderes y sus seguidores. Los seguidores reciben premios 
por su desempeño laboral y el líder se beneficia porque ellos cumplen con las 
tareas. 
                                                 
7 Liderazgo y Compromiso Social (BUAP, 2004). 
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e) Liderazgo transformacional 
Los líderes transformadores emplean niveles altos de comunicación para 
conseguir los objetivos y aportan una visión de cambio que consiguen transmitir 
a los empleados.  
1.3.2 Teorías de Liderazgo  
a) Teoría X 
El sociólogo Douglas McGregor (1906-1964) postuló 
dos teorías contrapuestas en su libro El lado humano de la empresa (1960). 
Por una parte, la denominada X, según la cual a una persona media no le 
gusta el trabajo por naturaleza y trata de evitarlo. De hecho, a las personas les 
gusta ser dirigidas, puesto que así evitan cualquier responsabilidad; no 
albergan ambición alguna, sólo desean seguridad. 
Está basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presunción 
de mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia 
natural al ocio y que como el negrito del batey (la canción) el trabajo es una 
forma de castigo o como dicen por ahí "trabajar es tan maluco que hasta le 
pagan a uno", lo cual presenta dos necesidades urgentes para la organización: 
la supervisión y la motivación.8 
Las premisas de la teoría X son: 
El ser humano ordinario siente una repugnancia intrínseca hacia el trabajo y 
lo evitará siempre que pueda. 
Debido a esta tendencia humana al regir el trabajo la mayor parte de las 
personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, 
dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo 
adecuado a la realización de los objetivos de la organización. 
El ser humano común prefiere que lo dirijan quiere soslayar 
responsabilidades, tiene relativamente poca ambición y desea más que nada 
su seguridad. 
                                                 
8 Stephen P. Robbins, Comportamiento organizacional (Pearson Educación, 2004). 
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b) Teoría Y 
Los directivos de la Teoría Y consideran que sus subordinados encuentran en 
su empleo una fuente de satisfacción y que se esforzarán siempre por lograr 
los mejores resultados para la organización, siendo así, las empresas deben 
liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados. 
Los supuestos que fundamentan la Teoría Y son: 
El desarrollo del esfuerzo físico y mental en el trabajo es tan natural como 
el juego o el descanso. Al ser humano común no le disgusta esencialmente 
trabajar. 
El control externo y la amenaza de castigo no son los únicos medios de 
encauzar el esfuerzo humano hacia los objetivos de la 
organización, el hombre debe dirigirse y controlarse a sí mismo en servicio de 
los objetivos a cuya realización se compromete. 
Se compromete a la realización de los objetivos de la empresa por las 
compensaciones asociadas con su logro. 
El ser humano ordinario se habitúa a buscar responsabilidades. La falta de 
ambición y la insistencia en la seguridad son, generalmente, consecuencias de 
la misma experiencia y no características esencialmente humanas. 
La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginación, el 
ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la 
organización, es característica de grandes sectores de la población. 
En las condiciones actuales de la vida industrial las 
potencialidades intelectuales del ser humano están siendo utilizadas sólo en 
parte. 
c) Teoría de los Sistema de Likert 
Sugiere que los estilos de administración si dividen en 4 sistemas con sus 





i. Sistema 1: Autoritario explotador. 
Los directivos son muy autoritarios, confían poco en los 
subordinados, motivan mediante el temor y el castigo, ofrecen 
recompensas ocasionales y solo participan en 
la comunicación descendente. Las decisiones se toman en los niveles 
superiores de la organización. 
ii. Sistema 2: Autoritario, pero paternal. 
Las personas directivas son condescendientes con los subordinados, 
motivan con recompensas y, en parte, con el temor y el castigo; 
permiten alguna comunicación ascendente, solicitan algunas ideas y 
opiniones a los subordinados y permiten una cierta delegación de la 
toma de decisiones, pero los controlan con políticas. 
iii. Sistema 3: Consultivo con derecho a tener la última palabra. 
Los directivos tienen una cierta confianza en los subordinados, pero 
no completa. Suelen utilizar constructivamente las ideas y las 
opiniones de los subordinados; están en los flujos 
de información ascendente y descendente; toman decisiones generales 
y de política amplia en el nivel superior; pero permiten la toma de 
decisiones concretas en niveles inferiores, y en otros casos actúan 
consultando a los subordinados. 
iv. Sistema 4: Participativo y democrático. 
En este caso, los directivos tienen una confianza completa en los 
subordinados, siempre obtienen de ellos ideas y opiniones y las 
utilizan de una manera constructiva; recompensan económicamente de 
acuerdo con la participación y la integración del grupo en la fijación 
de objetivos y según la evaluación de lo que se ha conseguido; 
participan en la comunicación ascendente y descendente con sus 
compañeros, promueven la toma de decisiones en toda la organización 





d) Teoría de Contingencia 
La palabra contingencia significa algo incierto o eventual, que bien puede 
suceder o no. Se refiere a una proposición cuya verdad o falsedad solamente 
puede conocerse por la experiencia o por la evidencia y no por la razón. 
Debido a esto el enfoque de contingencia marca una nueva etapa en la Teoría 
General de la Administración.   
La teoría de contingencia nació a partir de una serie 
de investigaciones hechas para verificar cuáles son 
los modelos de estructuras organizacionales más eficaces en determinados 
tipos de industrias. Los investigadores, cada cual aisladamente, buscaron 
confirmar si las organizaciones eficaces de determinados tipos de industrias 
seguían los supuestos de la teoría clásica, como la división del trabajo, la 
amplitud del control, la jerarquía de autoridad, etc. Los resultados 
sorprendentemente condujeron a una nueva concepción de organización: la 
estructura de una organización y su funcionamiento son dependientes de la 
interfase con el ambiente externo. En otros términos, no hay una única y 
mejor forma de organizar. 
La teoría de la contingencia enfatiza que no hay nada absoluto en las 
organizaciones o en la teoría administrativa. Todo es relativo, todo depende. 
El enfoque contingente explica que existe una relación funcional entre las 
condiciones del ambiente y las técnicas administrativas apropiadas para el 
alcance eficaz de los objetivos de la organización. 
El ambiente es todo aquello que envuelve externamente una organización. Es 
el contexto dentro del cual una organización está inserta. Como la 
organización es un sistema abierto, mantiene transacciones e intercambio con 
su ambiente. Esto hace que todo lo que ocurre externamente en el ambiente 
tenga influencia interna sobre lo que ocurre en la organización. 
Como el ambiente es vasto y complejo, pues incluye "todo lo demás" además 
de la organización, Hall prefiere analizarlo en dos segmentos: el ambiente 
general y el ambiente de tarea. 
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Para la teoría de la contingencia no existe una universalidad de 
los principios de administración ni una única mejor manera de organizar y 
estructurar las organizaciones. La estructura y 
el comportamiento organizacional son variables dependientes. El ambiente 
impone desafíos externos a la organización, mientras que 
la tecnología impone desafíos internos. Para enfrentarse con los desafíos 
externos e internos, las organizaciones se diferencian en tres niveles 
organizacionales, cualquiera que sea su naturaleza o tamaño de organización, 
a saber: 
 Nivel institucional o nivel estratégico 
 Nivel intermedio 
 Nivel operacional 
 
1.4   MARCO HISTORICO CAJA PIURA  
1.4.1Datos Empresariales 
Razón Social: Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura Sociedad Anónima 
Cerrada. 
 
Nombre Corto   : CMAC PIURA S.A.C. 
 
Número de RUC   : 20113604248 
 
Inicio de Operaciones  : 04 de enero de 1982. 
 
Giro del Negocio   : Ahorro y Crédito. 
 
Personería Jurídica  : Personería jurídica propia de derecho público 
 




1.4.2 Historia Caja Piura 
 
 Año 1978. Con fecha 28 de julio, el Estado Peruano publicó el D.L. Nº 22250 
– Nueva Ley de Municipalidades, en cuyo Título V, Capítulo II, contempla la 
creación de la Banca Municipal. 
 
 Año 1979. Con fecha 26 de abril, el estudiante en Administración de 
Empresas de la Universidad de Piura, Gabriel Gallo Olmos, expone ante 
el Director de Servicios Comunales del Concejo Provincial de Piura su Tesis 
de Grado, en torno a la creación de la Banca Municipal y la Caja de Préstamo 
Municipal, habiendo hecho un estudio concienzudo y a fondo sobre este tema. 
 
 El 16 de mayo, en Sesión Ordinaria del Concejo Provincial de Piura, se 
nombró una Comisión de Asesoramiento para que se avoque al estudio y 
análisis del proyecto a fin adaptarla a la realidad municipal, la misma que 
estuvo integrada por los señores Síndicos de Gastos y de Rentas, un delegado 
de los Contadores y un Delegado de los Economistas. 
 
En el mes de agosto, mediante Resolución Municipal Nº 232-79-C/CPP, 
el Concejo de Piura aprueba la creación de la Caja de Préstamos del Concejo 
Provincial de Piura, como un primer avance a la creación de la Banca 
Municipal, asimismo, contrata los servicios del Sr. Gabriel Gallo Olmos, para 
que realice los estudios de pre-inversión e implementación del sistema. 
 
 Año 1980. El 14 de Mayo de 1980, se promulgó el Decreto Ley No 
23039 que autorizó la creación de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito. 
Esta norma se da tomando como base la nueva Constitución Política de 1979, 
la misma que con una orientación descentralista, le otorgó a las 
Municipalidades nuevas atribuciones y responsabilidades en su calidad de 
importantes entes promotores del desarrollo regional, con el objeto de 
fomentar el ahorro comunal y para apoyar las actividades productivas de su 
jurisdicción. 
 
En el mes de Agosto, mediante Resolución Municipal Nº 124-80-C/CPP, se 
creó la Comisión de Puesta en marcha de la CMAC Piura, con el fin de 
agilizar los trámites de constitución de la entidad financiera edil piurana, la 
misma que estaba presidida por el Dr. Jorge Abásolo Adrianzén, contando 
entre sus miembros con el Lic. Gabriel Gallo Olmos. 
 
 Año 1981. El 08 de julio, mediante Decreto Supremo Nº 147-81-EFC, se 
reglamenta el D.L. 23039, estableciéndose los requisitos para la constitución 
de Cajas Municipales de Ahorro y Crédito en los Concejos Provinciales del 
país. 
 
 Mediante Decreto Supremo N° 248-81-EFC del 04 de noviembre se 
autorizó el funcionamiento de la primera CMAC en la ciudad de Piura. 
 
 Año 1982.- La CMAC Piura inició sus operaciones el día lunes 04 de enero, 
con un capital aportado por la Municipalidad de Piura de US$ 82,000 siendo 
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el crédito prendario su primer producto financiero. Inició su funcionamiento 
siendo Alcalde de la Ciudad de Piura el Ing. Francisco Hilbck Eguiguren, el 
señor Frank Mac Lauchlan García en la Presidencia del Directorio y el Sr. 
Samuel Morante Seminario como su primer Gerente. Inició sus operaciones 
con seis empleados en oficinas cedidas en uso por la Municipalidad 
Provincial de Piura. 
 
 Año 1985.- A inicios de año se suscribe el Convenio de Cooperación 
Técnica entre la GTZ de Alemania y la Municipalidad de Piura participando 
también la Federación Alemana de Cajas de Ahorro y la Consultora de 
Proyectos Interdisciplinarios, IPC, de Alemania. 
 
Este Convenio tenía como objetivo contribuir al desarrollo de la CMAC-
Piura, tomando como modelo las Cajas de Ahorro de Alemania. Resulta 
importante resaltar que la Federación Alemana de Cajas de Ahorro otorgó, 
entre otros apoyos, 30 becas para que se capacite personal de las Cajas 
Municipales del Perú en las Cajas Municipales de Alemania por un periodo 
de un año cada becario. Asimismo, la GTZ implementó un centro de 
capacitación en Piura para capacitar a todo el personal de las Cajas 
Municipales del País. Esta fue la base para la creación de una nueva 
tecnología de Microfinanzas, entendido como microcrédito y microahorro. 
 
Mediante Resolución SBS Nº 039-85 del 01 de Febrero la Superintendencia 
de Banca y Seguros autorizó a la CMAC-Piura a captar depósitos del público, 
lo que le permitió que en el periodo de 1985-1987, con el apoyo de la GTZ, 
introducir un nuevo producto el PPD - Plan Progresivo de Depósitos, con 
pequeños premios de promoción traídos de Alemania, con el objetivo que la 
CMAC Piura alcance un significativo desarrollo en la captación de depósitos 
y en las colocaciones de créditos pignoraticios. 
 
 
 Año 1986. Se inicia el proceso de expansión de la CMAC Piura inaugurando 
el 01 de septiembre la primera Agencia en el distrito de la Unión – Provincia 
de Piura. 
 
 Año 1987. El 16 de Marzo se inaugura la segunda Agencia en el distrito de 
Sechura, ahora Provincia de Sechura. 
 
 Año 1988. La Superintendencia de Banca y Seguros autorizó a la CMAC 
Piura a operar con créditos No Prendarios, orientando estos créditos al sector 
de la Micro y Pequeña Empresa, ampliándose de esta forma los servicios 
financieros: Crédito Prendario, Ahorros y Créditos PYMES. Lo que dio 
oportunidad para que en el mes de septiembre, inaugurar su tercera Agencia 
en el Mercado Modelo de la ciudad de Piura en donde se concentra la mayor 
parte de pequeños y microempresarios. 
 
 Año 1992. La CMAC Piura es autorizada por la Superintendencia de Banca y 
Seguros a operar con Créditos Personales dirigido a empleados públicos y 
privados, iniciándose este servicio con Créditos Descuento por Planilla para 




A mediados de año, dado el crecimiento exponencial del número de 
operaciones y de clientes, fue necesario automatizar las transacciones e 
interconectar las operaciones de las Agencias con las operaciones de la 
Oficina Principal, con la finalidad de realizar operaciones en tiempo real y 
brindar mejor servicio al cliente e innovar los servicios con la tecnología de 
ese entonces. Para ello se adquirió el aplicativo SIAF (Sistema Integrado de 
Automatización Financiera) y un mini computador AS/400 de IBM, 
implementándose el Área de Sistemas con un equipo de programadores para 
que adecuaran el software a los servicios financieros de la empresa, así como 
al desarrollo y mantenimiento de los programas de ahorro, crédito y 
contabilidad. Así mismo, se contrato a un equipo de técnicos para dar 
mantenimiento a los equipos de cómputo, equipos de comunicación, 
instalaciones eléctricas y grupos electrógenos. 
 
 
 Año 1993. Se inicia el otorgamiento de Créditos Agrícolas, para el cultivo de 
mango, limón, arroz, algodón, entre otros.  
 
 Año 1994. La CMAC Piura inicia su expansión de servicios financieros a 
ciudades ubicadas fuera de la provincia de Piura, inaugurando su 
cuarta Agencia en la ciudad de Chiclayo. 
En el mes de octubre, aprovechando los locales que dejaron los bancos 
estatales, como consecuencia del programa económico del gobierno de turno, 
se logro un acuerdo con la Comisión Liquidadora del Banco Hipotecario y el 
Directorio de la CMAC Piura decidió la compra del local del Ex - Banco 
Hipotecario. Este local esta ubicado en el centro financiero de la ciudad de 
Piura - frente a la plaza de armas- por el precio de US$ 520,000, dicha 
compra fue aprobada por CONAFI del Ministerio de Economía y Finanzas. 
 
 Año 1997. Prosiguiendo con el proceso de expansión de sus servicios 
financieros a otros mercados, el 11 de Julio inaugura su quinta Agencia en la 
ciudad de Jaén y el 18 de Agosto inaugura su sexta Agencia ubicada en la 
ciudad de Cajamarca. 
 
 De conformidad con la Resolución de Superintendencia de Banca y Seguros 
Nº 812-97 del 19.11.97, se realizó su conversión a Sociedad Anónima. 
 
 Año 1998. Mediante Resolución Nº 533-98, la Superintendencia de Banca y 
Seguros autorizó a la CMAC Piura la apertura de dos (02) Oficinas 
Especiales con dependencia orgánica de la Agencia de Chiclayo: Oficina 
Especial Balta y Oficina Especial San José. 
 
 Año 2001. En el mes de mayo mediante Resolución SBS Nº 407-2001, 
la Superintendencia de Banca y Seguros autorizó la apertura de la Oficina 




 Con fecha 26 de Junio la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura toma 
la denominación de Sociedad Anónima Cerrada CMAC-PIURA S.A.C. 
 
En el mes de octubre se inaugura la sétima Agencia en la ciudad de 
Tarapoto y la octava Agencia en la ciudad de Moyobamba, de esta forma 
expande sus servicios financieros al departamento de San Martín. 
 
En el mes de diciembre, mediante Resolución SBS Nº 1002-2001, la 
Superintendencia de Banca y Seguros autorizó la apertura de 07 Oficinas 
Especiales de Administración Crediticia con ubicación en Tumbes, Bagua 
Grande, Bagua, Cutervo, Chota, Huancabamba y Ayabaca. Estas oficinas no 
realizan directamente operaciones activas y pasivas, sino que operan a través 
del Convenio de Corresponsalía suscrito con el Banco de la Nación. 
 
 
 Año 2002. El 01 de Abril se inaugura la novena Agencia ubicada en el distrito 
de Castilla, Provincia de Piura con la finalidad de descongestionar las 
operaciones de la Oficina Principal. 
 
En este mismo mes, mediante Resolución SBS Nº 300-2002, la 
Superintendencia de Banca y Seguros autorizó la apertura de 04 Oficinas 
Especiales de Administración Crediticia con ubicación en Tambogrande, 
Aguas Verdes, Bambamarca y Cajabamba, las que operan a través del 
Convenio de Corresponsalía suscrito con el Banco de la Nación. 
 
El 30 de octubre inaugura la décima Agencia en Moshoqueque ubicada en 
el Distrito Leonardo Ortiz, Provincia de Chiclayo, que funcionaba desde el 
año anterior como Oficina Especial de administración crediticia. 
 
 El 14 de diciembre expande sus servicios financieros a la zona de frontera 
norte del País inaugurando su 11º Agencia en la ciudad de Tumbes, que desde 
el 2001 venía funcionando como Oficina Especial. 
 
 Año 2003. En Enero se concretiza la compra – venta del inmueble de 1,500 
m2, ubicado en Jr Tacna 548 (Ex. Cine Sol), y por el importe de US$ 450,000, 
en donde se construirá nuestro Edificio Principal. 
 
 El 20 de Junio 2003 inaugura la 12ª Agencia en Chepén en el Departamento 
de La Libertad. El 21 de Junio 2003 se inauguran las dos primeras agencias 
en la ciudad de Lima, sumándose así la 13º Agencia de Santa Anita y la 14º 
Agencia de Miraflores. 
 
 En el mes de Julio, se adquiere al banco Financiero del Perú, el local que 
ocupa actualmente nuestra Agencia de Tumbes, por el importe de US$ 
285,000. 
 
 Año 2004. En el mes de marzo se inaugura la 15º Agencia de Aguas Verdes, 
que desde abril de 2002 venía funcionando como Oficina Especial. 
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 El 17 de Marzo, entra en funcionamiento la Oficina Especial Tacna, que 
depende administrativamente de la Oficina Principal. 01 de Abril se inaugura 
la 16º Agencia Casagrande en el Departamento de La Libertad. 
 
 El 29 de mayo se inaugura la 17º Agencia Chachapoyas, en el departamento 
de Amazonas. El 06 de agosto se inaugura la 18º Agencia de Fiori, en el 
distrito de San Martín de Porras de la ciudad de Lima, sumándose así tres 
agencias en la capital. 
 
 El 16 de setiembre se inaugura la 19º Agencia Yurimaguas, en el 
departamento de Loreto. El 18 de octubre se inaugura la 20º Agencia Chota, 
en el departamento de Cajamarca y que desde el 2001 venía funcionando 
como Oficina Especial. 
 
 En este mismo mes de octubre, se adquiere el local que ocupa actualmente 
nuestra Agencia de Miraflores en la ciudad de Lima, por un importe de US$ 
340,000. 
 
 Año 2005. El 27 de enero se inaugura la 21º Agencia Cutervo, en el 
Departamento de Cajamarca, que desde el 2001 venía funcionando como 
Oficina Especial. 
 
 El 26 de julio se inaugura la 22º Agencia Bagua en el Departamento 
de Amazonas, Distrito de La Peca. El 28 de Octubre de 2005, se inaugura 
la Oficina Especial de Pucallpa, en el Departamento de Ucayali, Provincia 
de Coronel Portillo. 
 
 Año 2006.  Al mes 31 de diciembre, se cuenta con 687 empleados 
distribuidos en una Oficina Principal, veintisiete (27) agencias y siete (07) 
Oficinas Especiales ubicadas estratégicamente en los Departamento de 
Tumbes(2), Piura(9), Lambayeque(4), La Libertad(2), Ancash (01), Lima(03), 
Cajamarca(6), Amazonas(3), San Martín(2), Loreto (1) y Ucayali (01). (01) y 
Ucayali (01). 
 
 El 20 de febrero se inaugura la Agencia Chulucanas en el departamento de 
Piura, el 10 de marzo se inaugura la Agencia Ayabaca en el departamento de 
Piura, que desde diciembre de 2001 venía funcionando como Oficina 
Especial, el 11 de marzo se inaugura la Agencia Puente Piedra en el 
departamento de Lima, convirtiéndose en la cuarta agencia de CMAC PIURA 
en la ciudad de Lima, el 21 de abril se inaugura la Agencia Huancabamba, en 
el departamento de Piura, que desde diciembre de 2001 venía funcionando 
como Oficina Especial. El 28 de abril se inaugura la Agencia Huaraz, en la 
ciudad del mismo nombre, convirtiéndose en la primera agencia de CMAC 
PIURA en el departamento de Ancash. El 10 de octubre se inaugura 
la Agencia Sánchez Cerro, sumando así su cuarta agencia en la ciudad de 
Piura. 
Se inició el proceso de tarjetización de clientes con el lanzamiento de la 
tarjeta electrónica Piura Cash. 
 
El 07 de abril comenzó a funcionar nuestro Centro de Atención 
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Telefónica (Call Center), brindando atención a nuestros clientes las 24 horas 
del día, ejecutando actividades de orientación en el uso de tarjeta Piura 
Cash y cajeros automáticos, bloqueo de tarjeta, horario de atención, red de 
agencias, información sobre productos y servicios entre otros. 
 
En el mes de agosto del 2006 CMAC-PIURA S.A.C adquirió el 100% del 
accionariado de CRAC – San Martín la que contaba con ocho (8) agencias en 
la Región San Martín y una (1) Agencia en la ciudad de Piura. 
 
 Año 2007. Se cuenta con la autorización de la SBS para el funcionamiento de 
seis nuevas agencias en las ciudades de: Máncora, Talara, Huamachuco, 
Lima, Huanuco y en Juanjuí, y la autorización para la conversión de tres 
Oficinas especiales en Agencias tales como Bambamarca, Cajabamba y 
Pucallpa, con la finalidad de consolidarse en el mercado financiero peruano y 
extender la cobertura de sus operaciones a nuevas ciudades, logrando cumplir 
el objetivo plan de expansión hacia nuevas plazas en el territorio nacional, 
especialmente aquellas de bajo nivel de bancarización como en el oriente y la 
sierra central y sur del país. 
 
 El 28 de mayo se inaugura la Agencia Barranca, convirtiéndose en la quinta 
agencia de CMAC PIURA en el departamento de Lima, el 19 de diciembre se 
inauguración el nuevo y moderno local de la Agencia Sechura y el 27 de 
diciembre se inaugura el primer site de Cajeros Piura Cash en la Oficina 
Principal, dando inicio de una red propia de cajeros automáticos, los únicos 
cajeros que reciben dinero y dan vuelto. 
 
 Entró en funcionamiento la nueva versión del Sistema de Gestión de Crédito, 
que a diciembre del 2007 operó en un 100%, mejorando los procesos 
operativos y de control así como el proceso de toma de decisiones sobre 
solicitudes y propuestas de créditos empresariales maximizando el uso de 
archivos electrónicos para reducir el uso del papel. 
 
Se incorporó el nuevo Módulo de Garantías que permite el registro, 
administración y control de los diferentes tipos de garantías para todos los 
servicios de créditos. 
 
 Se desarrolló el nuevo Módulo de Recuperaciones para facilitar la 
administración del proceso de recuperaciones, de los créditos castigados, 
morosos, vencidos y en cobranza judicial. 
 
Se desarrollo el Módulo de Soporte Técnico para dotar de mayor eficiencia al 
control de los equipos de cómputo de CMAC PIURA, así como el control de 
mantenimientos realizados y el software instalado. 
 
 Se ha desarrollado el módulo de Atención al Usuario para la adecuada gestión 
de las quejas y reclamos de los clientes y usuarios con la finalidad de mejorar 





 Se ha contratado, mediante procesos de selección de convocatoria pública, a 
431 nuevos empleados de acuerdo a requerimientos de la entidad y 
conformidad con la normativa vigente, quienes han recibido cursos de 
inducción necesarios para su adecuado desempeño laboral. 
 
 Año 2008. A partir del mes de marzo la institución ha adoptado el nombre 
comercial de CAJA PIURA y ha actualizado su logotipo para renovar su 
imagen ante los clientes como correspondencia con las mejoras tecnológicas 
que viene implementando para modernizar sus servicios financieros. 
 
 Durante el año 2008 ha continuado desarrollando su estrategia de expansión 
geográfica, contando con la autorización de la SBS para el funcionamiento de 
19 nuevas agencias que han iniciado sus operaciones en las ciudades 
de: Mancora, Juanjui, Tigomaría, San Juan de Miraflores, Gamarra, Villa El 
Salvador, Tambogrande, Real Plaza en Chiclayo, San Ignacio, Minka y la 
autorización para la conversión de dos Oficinas especiales en Agencias tales 
como Balta (Chiclayo) y Tambogrande. 
 
 A través de la fusión por absorción de la Caja Rural San Martin, y con la 
debida autorización de la SBS, ha incorporado a nueve unidades operativas 
(Agencias) adicionales con lo que se ha consolidado en el mercado financiero 
del norte y oriente peruano y ha logrado también extender la cobertura de sus 
operaciones a nuevas ciudades de la sierra centro y sur del país, concretando 
el objetivo plan de expansión hacia nuevas plazas en el territorio nacional, 
especialmente aquellas de bajo nivel de bancarización como en el oriente y la 
sierra central y sur del país. 
 
 Desde enero del 2008 está a disposición de nuestros clientes en servicio Caja 
Piura Internet, donde pueden realizar de manera ágil y moderna consulta de 
sus cuentas de ahorro, consulta de sus créditos vigentes. El servicio que se 
ofrece es fácil, seguro y gratuito. 
 
En el mes de noviembre 2008 se iniciaron las operaciones 
interconectadas con las empresas de la Banca Múltiple a través de la Cámara 
de Compensación Electrónica (CCE) con lo cual se mejora la calidad de los 
servicios financieros que se ofrecen a los clientes. 
 
 Año 2009. Durante el año 2009 entraron en funcionamiento 17 nuevas 
agencias, logrando la mayor cobertura del sistema de Cajas Municipales con 
76 oficinas operativas. Asimismo, se cuenta con autorización de la SBS para 
la entrada en funcionamiento de 11 nuevas agencias. Las 17 agencias que 
entraron en funcionamiento se ubican en Celedín, Chilete 
(Cajamarca), Independencia, Comas (Lima), Paita, 
Talara, Sullana (Piura), Iquitos (Loreto), Lambayeque (Lambayeque), Juliaca 
(Puno), Ica, Ayacucho, Andahuaylas y Abancay (Apurimac), Huancavelica, 
Chupaca (Junín), Trujillo. Con ello se logró un nivel de cobertura del 75% del 





 Se adquirió la actualización de dos servidores para la Agencia Miraflores en 
Lima y para la Oficina Principal. Se adquirió un servidor para 
implementar Basilea II, 16 generadores monofásicos, grupos electrógenos 
estacionarios para las agencias y UPS para casos de emergencias. Se realizó 
la renovación por dos años de licencias antivirus corporativo. La 
interconexión de las agencias se realiza a través de un nuevo servicio de 
comunicaciones para voz y transmisión de datos IP/VPN y uso de transmisión 
satelital para agencias ubicadas en lugares de geografía accidentada. 
 
 Se adquirió 345 computadoras portátiles (laptop) Lenovo de última 
generación, a fin de incrementar y hacer más eficiente los servicios de 
intermediación financiera a través de un servicio “online”, acortando tiempo y 
distancias geográficas. 
 
 Se adquirieron 12 camionetas y 100 motos, para dinamizar la gestión de 
créditos. Por el lado de infraestructura se adquirieron los locales de la Cámara 
de Comercio en Piura, nuevo local para Agencia Castilla y local para Agencia 
Trujillo. 
 
 Se logró tarjetizar al 70% de clientes con nuestra tarjeta electrónica Piura 
Cash, la cual asociada a la clave de acceso permite a los clientes el uso de 
canales electrónicos y realizar sus operaciones con mayor rapidez. Las 
operaciones en ventanilla se hacen a través del dispositivo electrónico 
especializado Pinpad, previa identificación del cliente. 
 
Se adquirieron 100 cajeros Piura Cash, haciendo un total de 130 cajeros que 
serán instalados progresivamente. A diciembre de 2009 se cuenta con 32 
cajeros operativos. Este moderno canal alternativo ha permitido brindar un 
horario de atención más amplio, es decir 24 horas al día 7 días a la semana. 
 
 Se está implementando el módulo tarjetas coordenadas con la finalidad de dar 
más seguridad a los clientes que realizan operaciones por Caja Piura 
Internet. Se tienen instalados 30 Agentes Caja Piura. Este moderno canal de 
atención ha permitido brindar un horario de atención más amplio y estar más 
cerca al cliente. 
 
 Se ha automatizado el módulo de prevención de lavado de activos que 
permite al personal de la Unidad de Cumplimiento monitorear eficientemente 
las señales de alerta y al personal de operaciones actuar sobre la base de 
información debidamente procesada y actualizada. 
 
Se ha actualizado el módulo de Atención al Usuario para la adecuada gestión 
de los reclamos que presenten nuestros clientes y usuarios con la finalidad de 
mejorar nuestro servicio, así como dar cumplimiento a las normas legales 
vigentes sobre trasparencia y protección al consumidor. 
 
 Año 2010. Durante el 2010, entraron en operatividad 16 nuevas agencias 
autorizadas por la SBS con el objetivo de tener un alcance y cobertura en 
todos los departamentos del Perú. Así se logró un nivel de cobertura del 88%, 
con presencia en 21 regiones en el país. Agencia 
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Aguaytia (Ucayali); Bolognesi (Arequipa); Canchaque, Huarmaca, Las 
Lomas (Piura); Chacarilla, Comas, La Molina, San Borja, Huacho, 
(Lima); Chimbote (Ancash); El Tambo (Junín); Lonya 
Grande (Amazonas); Tacna (Tacna); Wanchaq (Cusco); Zorritos (Tumbes). 
 
A 74 se incremento el número de cajeros operativos Piura Cash, permitiendo 
atender 2.3 millones de transacciones y brindar un horario de atención más 
amplio, es decir las 24 horas del día y los 7 días de la semana. 
 
Se tienen inscritos al servicio de Caja Piura Internet a 53,258 clientes que 
realizaron 40 mil transacciones y 768 mil consultas a cuentas de ahorro y 
cuentas de créditos. El servicio que se ofrece a nuestros clientes es fácil, 
seguro y gratuito. 
 
 A diciembre de 2010, sumaron 116 Agentes Caja Piura instalados en todo el 
Perú. Este moderno canal de atención alternativo ha permitido brindar un 
horario de atención más amplio y estar más cerca al cliente. El número de 
operaciones registradas al mes de Diciembre del 2010 fue de 28,012 
transacciones. 
 
 Central de Atención Telefónica o Call Center, continúa brindando atención a 
los clientes las 24 horas del día, todos los días, ejecutando las transacciones 
de bloqueo de tarjetas y brindando orientación al cliente en el uso de tarjetas 
Piura Cash y de los cajeros automáticos. 
 
Se procesaron un total de 33,816 operaciones con la CCE, entre cheques 
presentados y transferencias enviadas y transferencias recibidas de otros 
bancos registrándose un crecimiento del 37% respecto al año anterior. 
 
 Año 2011. Al 31 de diciembre cuenta con una Oficina Principal y una red de 
93 Agencias y 02 oficinas Especiales interconectadas y ubicadas 
estratégicamente en 21 Departamentos a nivel 
nacional: Tumbes (3), Piura (19), Lambayeque (7), Cajamarca (10), Amazona
s (5), San Martín (10), La 
Libertad (4), Ancash (2), Loreto (3), Ucayali (2), Lima (16), Huánuco (2), Ap
urímac (2), Junín (2), Huancavelica (1), Ayacucho (1), Ica (1), Arequipa (2), 
Cuzco (1), Puno (1) y Tacna (1). 
 
Se cuenta con 209 Agentes Caja Piura y 122 Cajeros Piura Cash (ATM) que, 
adicionalmente a las tradicionales transacciones de retiro y consulta reciben 
efectivo para realizar depósitos, pago de cuotas y dan vuelto. 
 
 
Cuenta con 1,990 empleados, los mismos que se encuentran sujetos al 
régimen laboral de la actividad privada y el 88.39% son profesionales 
universitarios. 
 
 El total de activos alcanzó los S/. 1, 980´576,843 habiéndose 
incrementado 9.18% respecto al año anterior. La cartera 
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de colocaciones registró un saldo de S/. 1, 470´442,803 al 31.12.2011. El 
importe de captaciones asciende a S/. 1, 583, 324,824 al 31.12.2011. 
 
 Al 31 de diciembre del año 2011 cuenta con un Patrimonio de S/. 
233´895,988 equivalente a US$ 86,756,672. El ratio de Basilea o palanca 




“Líder en soluciones financieras innovadoras, accesibles y de calidad.” 
 
1.4.4 MISIÓN 
















CAPITULO 2. METODO DE INVESTIGACION  
© Todos los derechos reservados 
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2.1 DESCRIPCIÓN DE LA REALIDAD 
El 2015 es considerado por algunos analistas como el peor de los últimos seis años, 
debido al escaso crecimiento del comercio mundial (1.5 %), los récords de elevadas 
temperaturas, el desplazamiento de sesenta millones de personas y la incertidumbre 
generada por la desaceleración de la economía china, así como por las tasas de 
interés en los Estados Unidos.  
Por si fuera poco, hubo un débil desempeño de las economías de Brasil (-2.8 %) y 
Rusia (-3.8 %) en el segmento de los países emergentes. Mientras que las 
economías en transición (-2.8 %) y en desarrollo (3.8 %) fueron afectadas por los 
bajos precios de las materias primas, las salidas de capital y la volatilidad de los 
mercados financieros. 
El Departamento de Asuntos Económicos y Sociales de las Naciones Unidas ha 
identificado cinco aspectos que dificultan la recuperación de la economía mundial:  
» Incertidumbres macroeconómicas permanentes.  
» Bajos precios de las materias primas y menores flujos de comercio.  
» Creciente volatilidad en los tipos de cambio y flujos de capital. 
 » Estancamiento de la inversión y del crecimiento de la productividad. 
 » Continua desconexión entre las actividades del sector financiero y el sector real.  
Dicha institución también indica que la inflación global está en sus niveles más 
bajos desde el 2009, y que los riesgos de deflación en las economías desarrolladas 
han disminuido, aunque sin desaparecer del todo, especialmente en Japón y en la 
zona del euro. 
Asimismo, para el 2015 se estimó un crecimiento del PBI mundial de 2.4 %, cifra 
por debajo de la del año anterior. Ese resultado se debe, básicamente, al desempeño 
de los países en desarrollo (3.8 %) y de los menos desarrollados (4.5 %). Los países 
de ingresos altos (Eurozona, Japón y Estados Unidos) mostraron un crecimiento 
conjunto de 1.9 %. Destacaron en su desempeño India (7.2 %) y China (6.8 %). Por 





Es importante señalar que todo lo que vienen pasando las entidades del sistema 
financiero y no financiero con la crisis financiera internacional es realmente 
preocupante; por ende; una de las consecuencias o secuelas por decirlo de alguna 
manera radica en la poca atención que estas instituciones han prestado a sus clientes 
internos(trabajadores) referente a los factores de riesgo psicosociales que repercuten 
en el liderazgo de los mismos es decir ahora se cuenta con trabajadores que les 
afecta tomar decisiones importantes asumiendo sus responsabilidades. 
Dentro de los principales problemas de liderazgo encontramos por ejemplo que: Los 
mandos medios no asumen su responsabilidad como líderes y se ponen del lado de 
sus subordinados oponiéndose a la empresa; Los mandos superiores no saben 
conducir personas (no son líderes); La gente está desmotivada y no se sabe qué 
hacer a pesar de pagarles en tiempo y forma; Los incentivos de cualquier tipo 
resultan insuficientes siempre piden más; Los sindicatos se adueñan del personal y 
las decisiones son tomadas a través de ellos; Los empleados no valoran la relación 
con el cliente; La gente se queja constantemente, La gente no se siente reconocida 
en sus esfuerzos. 
Las organizaciones públicas y privadas, prestan escasa atención a los Factores de 
Riesgo Psicosocial, no obstante ser considerado este riesgo uno de los más 
importantes frente a los diversos agentes físicos, químicos, biológicos, económicos 
y disergonómicos; ya que el factor humano es la pieza clave en la prevención de los 
riesgos laborales.  
Dentro de esa orientación el profesor Meliá Navarro, experto en Psicometría de la 
Seguridad Ocupacional de la Universidad de Valencia considera, en un estudio, que 
“al menos el 80% de los accidentes laborales tiene como causa principal el 
comportamiento humano”.  
El mismo estudio considera que las empresas tienden a obviar el papel del 
comportamiento, a la hora de establecer planes de prevención de riesgos. Como 
referencia comparativa, indicamos que, en el año 2007 en Colombia, la Primera 
Encuesta Nacional de Condiciones de Salud y Trabajo en el Sistema General de 
Riesgos Profesionales nos transmite que la exposición a agentes de riesgo 
psicosocial es el factor predominante que afecta a los trabajadores, “superando 
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incluso a los ergonómicos; siendo las labores de atención al público y el trabajo 
monótono y repetitivo las que ocupan los dos primeros lugares en más del 50% de 
los encuestados.”  
Los factores de riesgo se encuentran directamente vinculados con el medio 
ambiente de trabajo, la organización del trabajo, el contenido y realización de las 
tareas, así como la calidad de las relaciones humanas, las mismas que pueden 
afectar a la salud (física, psíquica o social) del trabajador como al desarrollo del 
trabajo. Los factores psicosociales que afectan negativamente al desarrollo del 
trabajo y la salud física, psíquica y/o social del trabajador, pueden generar riesgos 
como: el estrés laboral, síndrome de burnout, violencia laboral, mobbing, acoso 
sexual, entre otros, los que potencialmente causan daño psicológico, fisiológico 
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2.2 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
 
La Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud de Trabajo, su Reglamento, aprobado 
por Decreto Supremo N°. 005 - 2012-TR y sus recientes modificatorias, así como la 
Resolución Ministerial N°. 375-2008-TR, Norma Básica de Ergonomía y de 
Procedimientos de Evaluación de Riesgos Disergonómicos, contemplan los factores 
de Riesgo Psicosocial desde una perspectiva muy general, no siendo delimitados 
como un campo de afección para las organizaciones y sus trabajadores(as), lo cual 
genera que esta problemática sea abordada en forma limitada. 
Según esta realidad que poco a poco empieza a regularse y a tomar importancia en 
nuestro país; la presente investigación buscara determinar si existe relación entre los 
factores de riesgo psicosociales y los problemas del liderazgo de los trabajadores de 
la Caja Municipal de Ahorro y crédito de Piura (Sede Principal). 
De esta forma servirá para que los directivos de la caja municipal de Ahorro Y 
crédito de Piura comprendan que los clientes internos son parte esencial en la 
gestión administrativa y directiva.  
Mediante la evaluación de riesgos psicosociales (Exigencias Psicológicas; Trabajo 
Activo y Desarrollo de Habilidades; Apoyo Social en la empresa; Calidad de 
Liderazgo; Compensaciones; Doble presencia) y también mediante la evaluación 
del grado de liderazgo de cada uno de sus colaboradores se podrá determinar el 




2.3 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
2.3.1 PREGUNTA GENERAL 
¿Cómo se relacionan los riesgos psicosociales con la capacidad de liderazgo del 
personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y crédito de Piura (Sede 
Principal)? 
2.3.2 Formulación del Problema 
 ¿Qué nivel de riesgos psicosociales existe en el personal administrativo de la 
Caja Municipal de Ahorro y crédito de Piura (Sede Principal) Periodo 2016?? 
 ¿Qué nivel de capacidad del liderazgo existe en el personal administrativo en la 
Caja Municipal de Ahorro y crédito de Piura (Sede Principal) Periodo 2016?  
 
2.4 ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 Se realizará un análisis descriptivo correlacional acerca de las dimensiones de 
los factores psicosociales del personal administrativo de la Caja Municipal de 
Ahorro y crédito de Piura (Sede Principal). 
 Se realizará un análisis descriptivo correlacional acerca del liderazgo del 




 El escaso presupuesto con el cual se cuenta. 
 El tiempo con el cual se trabaja es muy corto. 
 Carencia de trabajos de investigación similares a nuestra investigación. 
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“EVALUACIÓN DE RIESGOS 
PSICOSOCIALES Y 
CAPACIDAD DE LIDERAZGO 
DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO DE LA 
CAJA MUNICIPAL DE 
AHORRO Y CREDITO DE 
PIURA – SEDE PRINCIPAL EN 




LA INVESTIGACION SE 
DESARROLLO EN LA CAJA 
MUNICIPAL DE PIURA – 






ESTE ESTUDIO SE 
DESARROLLO EN EL 
PERIODO COMPRENDIDO DE 
SETIEMBRE A DICIEMBRE 




2.7 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
2.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación que existe entre los riesgos psicosociales y la capacidad de 
liderazgo del personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y crédito de 
Piura (Sede Principal). 
 
2.7.2 Objetivos específicos 
 
1. Evaluar las dimensiones de los riesgos psicosociales del personal administrativo 
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura – Sede Principal; 2016. 
A. Exigencias Psicológicas 
B. Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 
C. Apoyo Social en la empresa y Calidad de Liderazgo 
D. Compensaciones  
E. Doble presencia 
 
2. Evaluar el liderazgo del personal administrativo de la Caja Municipal de 







En el presente estudio de acuerdo al alcance de la investigación (descriptivo) y de 
acuerdo al enfoque (correlacional) se plantearán las siguientes hipótesis de trabajo 
dado que pretendemos determinar ¿Cuál es la relación que existe entre los factores 
de riesgo psicosociales y el liderazgo del personal administrativo de la Caja 






2.8.1 Hipótesis general 
Los Riesgos Psicosociales se relacionan significativamente con el liderazgo del 
personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura – Sede 
Principal; 2016. 
 
2.8.2 Hipótesis Específicas 
1. Existe un Nivel ALTO de Riesgos Psicosociales del personal administrativo de 
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura – Sede Principal; 2016. 
2. Existe un MEDIO nivel de liderazgo del personal administrativo de la Caja 




2.8.3 Hipótesis nula 
Los riesgos psicosociales NO se relacionan significativamente con la capacidad de 
liderazgo del personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de 
Piura – Sede Principal; 2016. 
 
2.8.4 Hipótesis alternativa 
Los riesgos psicosociales SI se relacionan significativamente con la capacidad de 
liderazgo del personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de 
Piura – Sede Principal; 2016. 
2.8.5 Variables e indicadores 
 Variable independiente 
Riesgos Psicosociales 
 










































Relación entre la cantidad o 
volumen de trabajo y el tiempo 







Siempre, la mayoría de 
veces, algunas veces, 
solo unas pocas veces, 
nunca. 
(0, 1, 2, 3 y 4) 
 





Siempre, la mayoría de 
veces, algunas veces, 
solo unas pocas veces, 
nunca. 
(4, 3, 2, 1 y 0) 
Trabajo Activo 
y Desarrollo de 
Habilidades  
Capacidades para actuar y tomar 
decisiones importantes basados en 
equipos de trabajo. 
 







Siempre, la mayoría de 
veces, algunas veces, 
solo unas pocas veces, 
nunca. 
(4, 3, 2, 1 y 0) 
 




Capacidades de liderazgo muy 
propias de cada uno de los 
trabajadores de la Caja Piura. 
 





Siempre, la mayoría de 
veces, algunas veces, 
solo unas pocas veces, 
nunca. 







Siempre, la mayoría de 
veces, algunas veces, 
solo unas pocas veces, 
nunca. 





Retribuciones del trabajadr  





Siempre, la mayoría de 
veces, algunas veces, 
solo unas pocas veces, 
nunca. 





Siempre, la mayoría de 
veces, algunas veces, 
solo unas pocas veces, 
nunca. 
(0, 1, 2, 3 y 4) 
Doble Presencia Se trata de aquella situación en la 
que recae sobre una misma persona 
la necesidad de responder al trabajo 
doméstico y al asalariado. 






Siempre, la mayoría de 
veces, algunas veces, 
solo unas pocas veces, 
nunca. 


























Es el conjunto de habilidades 
gerenciales o directivas que un 
individuo tiene para influir en la 
forma de ser o actuar de las 
personas o en un grupo de trabajo 
determinado, haciendo que este 
equipo trabaje con entusiasmo 










Siempre, Algunas veces 
y nunca. 




2.9 TIPO DE ESTUDIO 
Una vez realizada la revisión de la literatura y afinamos el planteamiento del 
problema, el siguiente paso consistió en visualizar el alcance que tendrá, que puede 
tener alcances de estudios exploratorios, descriptivos, correlacionales y 
explicativos. En la práctica, cualquier estudio puede incluir elementos de más de 
una de estas cuatro clases de investigación. 
2.9.1. Estudio Descriptivo 
También conocida como investigación estadística pues describen los datos y este 
debe tener un impacto en las vidas de la gente que le rodea. Por cuanto, se 
especifica todos los aspectos relacionados con los riesgos psicosociales y liderazgo 
del personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura – 
Sede Principal; 2016., y se pretende describir minuciosamente cada una de las 
variables de estudio para poder asumir posturas y posibles alternativas de solución. 
2.9.2 Estudio Correlacional 
Se caracteriza porque primero se miden las variables y luego mediante pruebas de 
hipótesis correlacionales y la aplicación de técnicas estadísticas, se estima la 
correlación. Aunque la investigación correlacional no establece de forma directa 
relaciones causales, puede aportar indicios sobre las posibles causas de un 
fenómeno.  
De acuerdo a esta investigación se buscará realizar cruces de variables con el objeto 
de estudiar y analizar los grados de relación existente. Cabe mencionar que las 
variables de estudio corresponden a: Riesgos Psicosociales y Liderazgo. 
 
2.10 POBLACIÓN Y MUESTRA 
2.10.1 La población 
 Está conformada por personal nombrado, contratado de agencia principal de Piura 




2.10.2 La Muestra 
La muestra está conformada por el personal nombrado y contratado de la agencia 
principal de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura que consta de 341 
trabajadores los cuales serán sometidos a la presente investigación.  
Siendo así la población fue igual a la muestra de estudio. (N=n=341) 
2.11 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN  
 
En esta investigación es necesario aplicar más de una técnica de recolección de 
datos ya que nos permitirán contrastar la información de una manera más confiable 
y precisa. Las técnicas de investigación empleadas, consecuentes con los métodos 
anteriores fueron: 
2.11.1 La encuesta 
Es un instrumento de la investigación de mercados que consiste en obtener 
información de las personas encuestadas, mediante el uso de cuestionarios 
diseñados en forma previa para la obtención de información específica. En la 
presente investigación se aplicarán 2 encuestas a los usuarios, las mismas que nos 
permitieron estudiar las variables de Riesgos Psicosociales y Liderazgo. 
2.11.2 La observación 
Consiste en observar a las personas cuando efectúan su trabajo. El propósito es 
múltiple: permite al analista determinar que se está haciendo, como se está 
haciendo, quien lo hace, cuando se lleva a cabo, cuanto tiempo toma, dónde se hace 
y por qué se hace. En la presente investigación se observarán las características de 
las variables de estudio: Riesgos Psicosociales y capacidad de Liderazgo. 
2.11.3 La entrevista 
Es un dialogo intencionado, entre el entrevistado y el entrevistador, con el objetivo 
de recopilar información sobre la investigación, bajo una estructura particular de 
preguntas y respuestas (Sampieri, Fernández y Batista). 
La entrevista se desarrollará entre el entrevistador y los trabajadores de la Caja 
Municipal de Ahorro y Crédito de Piura – Sede Principal en el año 2016. 
Y así se logró identificar de manera perceptiva la relación que existe entre las 




2.12 TÉCNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS 
2.12.1 IBM SPSS STATISTICS 
Software de análisis estadístico que presenta las funciones principales necesarias 
para realizar el proceso analítico de principio a fin. Es fácil de utilizar e incluye un 
amplio rango de procedimientos y técnicas para ayudarle a aumentar los ingresos, 
superar a la competencia, dirigir investigaciones y tomar mejores decisiones. 
SPSS Statistics Base proporciona las herramientas básicas de análisis estadístico 
para cada paso del proceso analítico 
2.12.2 STATGRAPHICS CENTURIÓN 
El más poderoso e intuitivo software estadístico para Windows. Con más de 150 
procedimientos estadísticos que cubren la mayoría de las áreas de análisis 
estadístico. 
STATGRAPHICS Centurión está diseñado para todos aquellos que deseen hacer 
análisis profundos de datos sin invertir semanas enteras aprendiendo a usar un 
paquete estadístico. Los procedimientos estadísticos que contiene 
STATGRAPHICS Centurión van desde resúmenes de estadísticos hasta diseño de 
experimentos. Sin embargo, usted no necesita ser un estadístico para usar el 
programa. El software está diseñado para ser utilizado a través de menús, y existen 
herramientas como StatWizard y StatAdvisor para ayudarlo a usar el programa de la 












CAPITULO 3. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS  
© Todos los derechos reservados 
 
Objetivos de Estudio 
I. Evaluación de Riesgos Psicosociales (Dimensiones) 
 Exigencias Psicológicas 
 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 
 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo 
 Compensaciones 
 Doble presencia 






3.1 ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS POR 
VARIABLES DE ESTUDIO 
Variable independiente: Riesgos Psicosociales 
EXIGENCIAS PSICOLÓGICAS 
1.- ¿Puede hacer su trabajo con tranquilidad? 
CUADRO N°1 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    SIEMPRE 
                 MUCHAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 NUNCA 














Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja 
Municipal de Ahorro 
y Crédito de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 




En el cuadro Nº 1: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores pueden 
hacer su trabajo con 
tranquilidad; se 
determinó que 119 
trabajadores (34,90%) 
consideran que solo 
algunas veces pueden 
hacer su trabajo con 
tranquilidad, 117 
trabajadores (34,31%) 
dicen que nunca, 42 
trabajadores (12,32%) 
dicen que siempre, 35 
trabajadores (10,26%) 
dicen que muchas 
veces, finalmente 28 
trabajadores (8,21%) 
considera que algunas 
veces pueden hacer 





2.- En su trabajo, ¿tiene usted que tomar 
decisiones? 
CUADRO N°2 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    NUNCA 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                 MUCHAS VECES 
                 SIEMPRE 















Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 







Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 




n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja 
Municipal de Ahorro 
y Crédito de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a 
exigencias 
psicológicas.  
En el cuadro Nº 2: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores tienen 
que tomar decisiones 
difíciles en su trabajo; 
se determinó que 125 
trabajadores (36,66%) 
consideran que 
siempre tienen que 
tomar decisiones 
difíciles en su trabajo, 
114 trabajadores 
(33,43%) dicen que 
muchas veces, 51 
trabajadores (14,96%) 
dicen que nunca, 27 
trabajadores (7,92%) 
dicen que algunas 
veces, finalmente 24 
trabajadores (7,04%) 
considera que solo 
algunas veces tienen 
que tomar decisiones 




3.- En general, ¿considera usted que su trabajo le 
produce desgaste emocional? 
CUADRO N°3 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    NUNCA 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                 MUCHAS VECES 
                 SIEMPRE 















Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja 
Municipal de Ahorro 
y Crédito de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 




En el cuadro Nº 3: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores 
consideran que su 
trabajo le produce 
desgaste emocional; 
se determinó que 122 
trabajadores (35,78%) 
dicen que siempre 
consideran que su 




veces, 50 trabajadores 
(14,66%) dicen que 
nunca, 32 trabajadores 




dicen que algunas 
veces consideran que 





4.- En su trabajo, ¿tiene usted que guardar sus 
emociones y no expresarlas? 
CUADRO N°4 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    NUNCA 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                 MUCHAS VECES 
                 SIEMPRE 















Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja 
Municipal de Ahorro 
y Crédito de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 




En el cuadro Nº 4: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores en su 
trabajo tienen que 
guardar sus 
emociones y no 
expresarlas; se 
determinó que 126 
trabajadores (37%) 
dicen que siempre en 
su trabajo tienen que 
guardar sus 
emociones y no 
expresarlas, 108 
trabajadores (31,67%) 
dicen que muchas 
veces, 48 trabajadores 
(14,08%) nunca, 30 
trabajadores (8,80%) 
dicen que solo algunas 
veces, finalmente 29 
trabajadores (8,50%) 
dicen que algunas 
veces en su trabajo 
tienen que guardar sus 





5.- ¿Su trabajo requiere atención constante? 
 
CUADRO N°5 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    NUNCA 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                 MUCHAS VECES 
                 SIEMPRE 















Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 







Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a 
exigencias psicológicas. 
 
En el cuadro Nº 5: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores consideran 
que su trabajo requiere 
atención constante; se 
determinó que 130 
trabajadores (38,12%) 
dicen que siempre su 
trabajo requiere 
atención constante, 103 
trabajadores (30,21%) 
dicen que muchas 
veces, 46 trabajadores 
(13,49%) dicen que 
nunca, 36 trabajadores 
(10,56%) dicen que 
solo algunas veces, 
finalmente 26 
trabajadores (7,62%) 
considera que algunas 





TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE 
HABILIDADES 
6.- ¿Está conforme sobre la cantidad de trabajo que 
se le asigna? 
CUADRO N°6 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    SIEMPRE 
                 MUCHAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 NUNCA 















Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a trabajo 
activo y desarrollo de 
habilidades. 
 
En el cuadro Nº 6: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores consideran 
que están conforme 
sobre la cantidad de 
trabajo que se le 
asigna; se determinó 
que 126 trabajadores 
(36,95%) dicen que 
siempre están 
conformes con la 
cantidad de trabajo que 
se le asigna, 106 
trabajadores (31,09%) 
dicen que muchas 
veces, 50 trabajadores 
(14,66%) dicen que 
nunca, 32 trabajadores 




considera que algunas 
veces están conformes 
con la cantidad de 





TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE 
HABILIDADES 
7.- ¿Puede dejar su trabajo un momento para 
conversar con un compañero o compañera? 
CUADRO N°7 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    SIEMPRE 
                 MUCHAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 NUNCA 















Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a trabajo 
activo y desarrollo de 
habilidades. 
 
En el cuadro Nº 7: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores pueden 
dejar su trabajo un 
momento para 
conversar con un 
compañero(a); se 
determinó que 127 
trabajadores (37,20%) 
consideran que nunca 
pueden dejar su trabajo 
un momento para 
conversar con un 
compañero(a), 109 
trabajadores (32,%) 
solo algunas veces, 56 
trabajadores (16,42%) 
dicen que siempre, 25 
trabajadores (7,33%) 
dicen que muchas 
veces, finalmente 24 
trabajadores (7,00%) 
considera que algunas 
veces pueden dejar su 
trabajo para conversar 




TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE 
HABILIDADES 
8.- ¿Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas? 
CUADRO N°8 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    SIEMPRE 
                 MUCHAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 NUNCA 
















Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 







Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a trabajo 
activo y desarrollo de 
habilidades. 
 
En el cuadro Nº 8: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores consideran 
que su trabajo permite 
que aprendan cosas 
nuevas; se determinó 
que 134 trabajadores 
(39,30%) consideran 
que su trabajo nunca 
permite que aprendan 
cosas nuevas, 103 
trabajadores (30,21%) 
dicen que solo algunas 
veces, 51 trabajadores 
(14,96%) dicen que 
siempre, 27 
trabajadores (7,92%) 
dicen que algunas 
veces, finalmente 26 
trabajadores (7,62%) 
considera que muchas 
veces su trabajo 






TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE 
HABILIDADES 
9.- Las tareas que hace, ¿le parecen importantes? 
CUADRO N°9 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    SIEMPRE 
                 MUCHAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 NUNCA 















Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a trabajo 
activo y desarrollo de 
habilidades. 
 
En el cuadro Nº 9: los 
resultados obtenidos 
con respecto si las 
tareas que hacen los 
trabajadores les 
parecen importantes; se 
determinó que 117 
trabajadores (34,31%) 
consideran que nunca 




dicen que solo algunas 
veces, 49 trabajadores 
(14,37%) dicen que 
siempre, 31 
trabajadores (9,09%) 
dicen que muchas 
veces, finalmente 29 
trabajadores (8,50%) 
considera que algunas 
veces las tareas que 






TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE 
HABILIDADES 
10.- ¿Siente que su empresa tiene una gran 
importancia para usted? 
CUADRO N°10 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos    SIEMPRE 
                 MUCHAS VECES 
                 ALGUNAS VECES 
                SOLO ALGUNAS VECES 
                 NUNCA 















Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a trabajo 
activo y desarrollo de 
habilidades. 
 
En el cuadro Nº 10: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores sienten 
que si empresa tiene 
una gran importancia 
para ellos; se determinó 
que 121 trabajadores 
(35,48%) consideran 
que nunca sienten que 
su empresa tiene una 
gran importancia para 
ellos, 116 trabajadores 
(34,02%) dicen que 
solo algunas veces, 48 
trabajadores (14,08%) 
dicen que siempre, 31 
trabajadores (9,09%) 
dicen que algunas 
veces, finalmente 25 
trabajadores (7,33%) 
considera que muchas 
veces sienten que su 
empresa tiene una gran 




APOYO SOCIAL EN LA EMPRESA Y CALIDAD DE 
LIDERAZGO 
11.- ¿Sabe exactamente qué tareas son de su 
responsabilidad? 
CUADRO N°11 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    SIEMPRE 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
                  
                   ALGUNAS VECES 
 
                   SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
                  
                   NUNCA 
                  































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 







Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a apoyo 
social en la empresa y 
calidad de liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 11: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores saben 
exactamente qué tareas 
son de su 
responsabilidad; se 
determinó que 133 
trabajadores (39,00%) 
dicen que siempre 
saben exactamente qué 
tareas son de su 
responsabilidad, 67 
trabajadores (19,65%) 
dicen que solo unas 
pocas veces, 64 
trabajadores (18,77%) 
dicen que nunca, 51 
trabajadores (14,96%) 
dicen que la mayoría de 
las veces, finalmente 26 
trabajadores (7,62%) 
considera que algunas 
veces saben 
exactamente qué tareas 





APOYO SOCIAL EN LA EMPRESA Y CALIDAD DE 
LIDERAZGO 
12.- ¿Tiene que hacer tareas que usted cree que 
deberían hacerse de otra manera? 
CUADRO N°12 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    NUNCA 
 
                  SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
 
                   ALGUNAS VECES 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
 
                   SIEMPRE    
 































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 







Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a apoyo 
social en la empresa y 
calidad de liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 12: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores hacen 
tareas que ellos creen 
que deberían hacerse 
de otra manera; se 
determinó que 160 
trabajadores (46,92%) 
dicen que siempre 
hacen tareas que creen 
que deberían hacerse 
de otra manera, 94 
trabajadores (27,57%) 
dicen que la mayoría de 
veces, 43 trabajadores 
(12,61%) dicen que 
nunca, 22 trabajadores 
(6,45%) dicen que solo 
unas pocas veces, 
finalmente 22 
trabajadores (6,45%) 
considera que algunas 
veces hacen tareas que 
creen que deberían 





APOYO SOCIAL EN LA EMPRESA Y CALIDAD DE 
LIDERAZGO 
13.- ¿Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o 
inmediata superior? 
CUADRO N°13 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    SIEMPRE 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
                  
                   ALGUNAS VECES 
 
                   SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
                  
                   NUNCA 
                  































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a apoyo 
social en la empresa y 
calidad de liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 13: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores reciben 
ayuda y apoyo de su 
inmediato(a) superior; 
se determinó que 120 
trabajadores (35,19%) 
dicen que nunca 
reciben ayuda y apoyo 
de su inmediato(a) 
superior, 113 
trabajadores (33,14%) 
dicen solo unas pocas 
veces, 53 trabajadores 
(15,54%) dicen que 
siempre, 28 
trabajadores (8,21%) 
dicen que la mayoría de 
las veces, finalmente 27 
trabajadores (7,92%) 
considera que algunas 







APOYO SOCIAL EN LA EMPRESA Y CALIDAD DE 
LIDERAZGO 
14.- Entre compañeros y compañeras, ¿se ayudan 
en el trabajo? 
CUADRO N°14 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    SIEMPRE 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
                  
                   ALGUNAS VECES 
 
                   SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
                  
                   NUNCA 
                  































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a apoyo 
social en la empresa y 
calidad de liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 14: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores entre 
compañeros y 
compañeras se ayudan 
en el trabajo; se 
determinó que 130 
trabajadores (38,12%) 
dicen que nunca entre 
compañeros y 
compañeras se ayudan 
en el trabajo, 106 
trabajadores (31,09%) 
dicen solo unas pocas 
veces, 57 trabajadores 
(16,72%) dicen que 
siempre, 24 
trabajadores (7,04%) 
dicen que la mayoría de 
las veces, finalmente 24 
trabajadores (7,04%) 
considera que algunas 
veces entre 
compañeros y 
compañeras se ayudan 




APOYO SOCIAL EN LA EMPRESA Y CALIDAD DE 
LIDERAZGO 
15.- Sus jefes inmediatos, ¿resuelven bien los 
conflictos? 
CUADRO N°15 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    SIEMPRE 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
                  
                   ALGUNAS VECES 
 
                   SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
                  
                   NUNCA 
                  































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a apoyo 
social en la empresa y 
calidad de liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 15: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
jefes inmediatos de los 
trabajadores resuelven 
bien los conflictos; se 
determinó que 127 
trabajadores (37,24%) 
dicen que nunca sus 
jefes inmediatos 
resuelven bien los 
conflictos 110 
trabajadores (32,26%) 
dicen solo unas pocas 
veces, 51 trabajadores 
(14,96%) dicen que 
siempre, 28 
trabajadores (8,21%) 
dicen que la mayoría de 
las veces, finalmente 25 
trabajadores (7,33%) 
considera que algunas 
veces sus jefes 
inmediatos resuelven 






16.- ¿Está preocupado por si le despiden o no le 
renuevan el contrato? 
CUADRO N°16 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    NUNCA 
 
                  SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
 
                   ALGUNAS VECES 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
 
                   SIEMPRE    
 































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 




n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a 
compensaciones. 
 
En el cuadro Nº 16: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores están 
preocupados por si los 
despiden o no les 
renuevan contrato; se 
determinó que 121 
trabajadores (35,48%) 
dicen que siempre 
están preocupados por 
si los despiden o no les 
renuevan contrato, 111 
trabajadores (32,55%) 
dicen la mayoría de las 
veces, 54 trabajadores 
(15,84%) dicen que 
nunca, 30 trabajadores 




considera que solo 
unas pocas veces están 
preocupados por si los 







17.- ¿Está preocupado por si le cambian de tareas 
contra su voluntad? 
CUADRO N°17 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    NUNCA 
 
                  SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
 
                   ALGUNAS VECES 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
 
                   SIEMPRE    
 































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a 
compensaciones. 
 
En el cuadro Nº 17: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores están 
preocupados por si les 
cambian de tarea 
contra su voluntad; se 
determinó que 123 
trabajadores (36,07%) 
dicen que siempre 
están preocupados por 
si les cambian de tarea 
contra su voluntad, 109 
trabajadores (31,96%) 
dicen la mayoría de las 
veces, 54 trabajadores 
(15,84%) dicen que 
nunca, 28 trabajadores 
(8,21%) dicen que solo 
unas pocas veces, 
finalmente 27 
trabajadores (7,92%) 
considera que algunas 
veces están 
preocupados por si les 
cambian de tarea 






18.- Mis superiores me dan el reconocimiento que 
merezco 
CUADRO N°18 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    SIEMPRE 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
                  
                   ALGUNAS VECES 
 
                   SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
                  
                   NUNCA 
                  































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 




n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a 
compensaciones. 
 
En el cuadro Nº 18: los 
resultados obtenidos 
con respecto a si los 
trabajadores consideran 
que sus superiores le 
dan el reconocimiento 
que merecen; se 
determinó que 125 
trabajadores (36,66%) 
dicen que nunca 
consideran que sus 




dicen que solo unas 
pocas veces, 55 
trabajadores (16,13%) 
dicen que siempre, 30 
trabajadores (8,80%) 
dicen que algunas 
veces, finalmente 24 
trabajadores (7,04%) 
considera que la 
mayoría de veces 
consideran que sus 







19.- Si está ausente un día de casa, las tareas 
domésticas que realiza, ¿se quedan sin hacer? 
CUADRO N°19 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    NUNCA 
 
                  SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
 
                   ALGUNAS VECES 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
 
                   SIEMPRE    
 
































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a doble 
presencia. 
 
En el cuadro Nº 19: los 
resultados obtenidos 
con respecto a cuándo 
los trabajadores están 
ausentes un día en 
casa las tareas 
domésticas que realiza 
se quedan sin hacer; se 
determinó que 121 
trabajadores (35,48%) 
dicen que siempre que 
están ausentes un día 
en casa las tareas 
domésticas se quedan 
sin hacer, 108 
trabajadores (31,67%) 
dicen la mayoría de las 
veces, 56 trabajadores 
(16,42%) nunca, 31 
trabajadores (9,09%) 
dicen que solo unas 
pocas veces, finalmente 
25 trabajadores (7,33%) 
considera que algunas 
veces que están 
ausentes un día en 
casa las tareas 
domésticas que realiza 





20.- Cuándo está en el trabajo, ¿piensa en las 
exigencias domésticas y familiares? 
CUADRO N°20 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
 
Válidos    NUNCA 
 
                  SOLO UNAS POCAS             
                   VECES 
 
                   ALGUNAS VECES 
 
                   LA MAYORIA DE LAS       
                   VECES 
 
                   SIEMPRE    
 































Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 







Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja 
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 
Programa        : Stargraphic Centurión V-20 Y SPSS V-23 
 
INTERPRETACIÓN 
n = 341 trabajadores 
de la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito 
de Piura. 
 
Una vez aplicado el 
cuestionario de riesgos 
psicosociales en el 
trabajo, los 
encuestados opinan 
con respecto a doble 
presencia. 
 
En el cuadro Nº 20: los 
resultados obtenidos 
con respecto a cuándo 
los trabajadores están 
en el trabajo piensan en 
las exigencias 
domésticas y familiares; 
se determinó que 124 
trabajadores (36,36%) 
dicen que siempre que 
están en el trabajo 
piensan en las 
exigencias domésticas 
y familiares, 115 
trabajadores (33,72%) 
dicen la mayoría de las 
veces, 51 trabajadores 
(14,96%) dicen que 
nunca, 27 trabajadores 




considera que solo 
unas pocas veces que 
están en el trabajo 






Variable Dependiente: Liderazgo 
1.- Habitualmente, las personas de mi entorno suelen 
aceptar y seguir mis ideas y opiniones.  
CUADRO N°21 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 









Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                          Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 21: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si 
habitualmente, las 
personas del entorno 
suelen aceptar y seguir 
las ideas y opiniones del 
trabajador; se determinó 
que 162 trabajadores 
(47,51%) considera que 
algunas veces las 
personas de su entorno 
suelen aceptar y seguir 
ideas y opiniones, 105 
trabajadores (30,79) 
opinan que nunca, 
finalmente 74 
trabajadores (21,70%) 
considera que siempre 
las personas de su 
entorno suelen aceptar y 






2.- Me considero una persona de principios sólidos, y 
me comporto en coherencia a mis valores y 
creencias. 
CUADRO N°22 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 










Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 











Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 22: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si me 
considero una persona de 
principios sólidos, y me 
comporto en coherencia a 
mis valores y creencias, 
se determinó que 160 
trabajadores (46,92%) 
afirma que algunas veces 
se considera una persona 
de principios sólidos y se 
comporta en coherencia a 
sus valores y creencias, 
100 trabajadores 
(29,33%) opinan que 
nunca, finalmente 81 
trabajadores (23,75%) 
considera que siempre se 
considera una persona de 
principios sólidos y se 
comporta en coherencia a 




3.- Soy una persona que ofrece resistencia a los 
cambios del entorno. Prefiero la estabilidad y el 
equilibrio. 
CUADRO N°23 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 









Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 











Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 23: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si: Soy una 
persona que ofrece 
resistencia a los cambios 
del entorno. Prefiero la 
estabilidad y el equilibrio; 
se determinó que 186 
trabajadores (54,55%) 
considera que siempre 
son personas que ofrece 
resistencia a los cambios 
del entorno. Prefieren la 
estabilidad y el equilibrio, 
92 trabajadores (26,96%) 
opinan que algunas 
veces, finalmente 63 
trabajadores (18,48%) 
consideran, que nunca 
son personas que ofrece 
resistencia a los cambios 
del entorno. Prefiero la 




4.- Mi trabajo es responsabilidad mia, y no suelo 
aceptar sugerencias de nadie con respecto a mis 
tareas 
CUADRO N°24 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 









Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 











Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 24: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si: Mi trabajo
  es 
responsabilidad mía, y no 
suelo aceptar 
sugerencias de nadie con 
respecto a mis tareas; se 
determinó que 159 
trabajadores (46,63%) 
considera que algunas 
veces su trabajo 
 es responsabilidad 
suya, y no suele aceptar 
sugerencias de nadie con 
respecto a sus tareas , 99 
trabajadores (29,03%) 
opinan que nunca, 
finalmente 83 
trabajadores (24,34%) 
considera que siempre su 
trabajo es responsabilidad 
suya, y no suele aceptar 
sugerencias de nadie con 




5.- Me gusta escuchar a mis colaboradores y 
compañeros, y apoyarles en aquello que sea 
necesario. 
CUADRO N°25 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 











Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 25: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si: Me gusta 
escuchar a mis 
colaboradores y 
compañeros, y apoyarles 
en aquello que sea 
necesario; se determinó 
que 163 trabajadores 
(47,80%) considera que 
algunas veces le gusta 
escuchar a sus 
colaboradores y 
compañeros, y apoyarles 
en aquello que sea 
necesario, 96 
trabajadores (28,15%) 
opinan que nunca, 
finalmente 82 
trabajadores (24,05%) 
considera que siempre le 
gusta escuchar a sus 
colaboradores y 
compañeros, y apoyarles 





6.- Me considero una persona abierta, flexible y 
generosa. 
CUADRO N°26 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 











Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 










Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 26: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si me 
considero una persona 
abierta, flexible y 
generosa; se determinó 
que 178 trabajadores 
(52,20%) considera que 
algunas veces se 
consideró una persona 
abierta, flexible y 
generosa, 90 
trabajadores (26,39%) 
opinan que nunca, 
finalmente 73 
trabajadores (21,41%) 
afirma  que siempre se 
considero una persona 








7.- Tengo interés por evolucionar profesionalmente e 
intento actualizar mis conocimientos. 
CUADRO N°27 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 










Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 










Fuente             : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 27: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si tengo 
interés por evolucionar 
profesionalmente e 
intento actualizar mis 
conocimientos; se 
determinó que 159 
trabajadores (46,63%) 
considera que algunas 
veces tenía interés por 
evolucionar 
profesionalmente e 
intentaba actualizar sus 
conocimientos, 99 
trabajadores (29,03%) 
opinan que nunca, 
finalmente 83 
trabajadores (24,34%) 
considera que siempre  
tenía interés por 
evolucionar 
profesionalmente e 





8.- Suelo gritar a las personas con las que trabajo 
para conseguir que cumplan mis instrucciones y 
hagan lo que yo quiero. 
CUADRO N°28 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 










Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 28: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si suelo gritar 
a las personas con las 
que trabajo para 
conseguir que cumplan 
mis instrucciones y hagan 
lo que yo quiero; se 
determinó que 163 
trabajadores (47,80%) 
considera que algunas 
veces suele gritar a las 
personas con las que 
trabaja para conseguir 
que cumplan mis 
instrucciones y hagan lo 
que yo quiero, 96 
trabajadores (28,15%) 
opinan que nunca, 
finalmente 82 
trabajadores (24,05%) 
considera que siempre 
suelo gritar a las 
personas con las que 
trabajo para conseguir 
que cumplan mis 
instrucciones y hagan lo 




9.- Soy una persona creativa y me intereso por las 
novedades que surgen. 
CUADRO N°29 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 









Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 











Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 29: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si soy una 
persona creativa y me 
intereso por las 
novedades que surgen; 
se determinó que 181 
trabajadores (53,06%) 
considera que algunas 
veces suele ser una 
persona creativa y se 
interesa por las 
novedades que surgen, 
89 trabajadores (26,10%) 
opinan que nunca, 
finalmente 71 
trabajadores (20,82%) 
considera que siempre es 
una persona creativa y se 
interesa por las 





10.- Disfruto motivando a los que me rodean, y 
transmitiendo mis ganas de hacer, les expreso mi 
ilusión e interés por las cosas importantes. 
CUADRO N°30 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 











Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 









Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 30: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si disfruto 
motivando a los que me 
rodean, y transmitiendo 
mis ganas de hacer, les 
expreso mi ilusión e 
interés por las cosas 
importantes; se determinó 
que 164 trabajadores 
(48,09%) considera que 
algunas veces suele 
disfrutar motivando a los 
que le rodean, , 93 
trabajadores (27,27%) 
opinan que nunca, 
finalmente 84 
trabajadores (24,63%) 
considera que siempre 
disfruta motivando a los 
que me rodean, y 
transmitiendo sus ganas 
de hacer, les expresa su 





11.- Intento aprovecharme de las situaciones y de las 
personas que me rodean, variando para ello mis 
ideas y actitudes. 
CUADRO N°31 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 










Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 









Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 31: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si intento 
aprovecharme de las 
situaciones y de las 
personas que me rodean, 
variando para ello mis 
ideas y actitudes; se 
determinó que 152 
trabajadores (44,57%) 
considera que algunas 
veces suele gritar a las 
personas con las que 
trabaja para conseguir 
que cumplan mis 
instrucciones y hagan lo 
que yo quiero, 96 
trabajadores (31,67%) 
opinan que nunca, 
finalmente 82 
trabajadores (23,75%) 
considera que siempre 
suelo gritar a las 
personas con las que 
trabajo para conseguir 
que cumplan mis 
instrucciones y hagan lo 




12.-Defiendo mis ideas, cuando estoy convencido de 
ellas, sin esperar la aprobación de los demás. 
CUADRO N°32 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 










Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 









Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 32: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si defiendo 
mis ideas, cuando estoy 
convencido de ellas, sin 
esperar la aprobación de 
los demás; se determinó 
que 160 trabajadores 
(46,92%) considera que 
algunas veces defiende 
sus ideas, cuando está 
convencido de ellas, sin 
esperar la aprobación de 
los demás, 100 
trabajadores (29,33%) 
opinan que nunca, 
finalmente 81 
trabajadores (23,75%) 
considera que siempre 
defiende sus ideas, 
cuando está convencido 
de ellas, sin esperar la 




13.-Cuando tomo decisiones pienso y reflexiono 
sobre los hechos y sus consecuencias. No me gusta 
actuar “en caliente”  
CUADRO N°33 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 










Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 









Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 




n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
En el cuadro Nº 33: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si cuando 
tomo decisiones pienso y 
reflexiono sobre los 
hechos y sus 
consecuencias. No me 
gusta actuar “en caliente; 
se determinó que 160 
trabajadores (46,92%) 
considera que algunas 
veces cuando toma 
decisiones piensa y 
reflexiona sobre los 
hechos y sus 
consecuencias. No le 
gusta actuar “en caliente, 
98 trabajadores (28,74%) 
opinan que nunca, 
finalmente 83 
trabajadores (24,34%) 
considera que siempre 
cuando toma decisiones 
piensa y reflexiona sobre 
los hechos y sus 
consecuencias. No le 





14.-Mi trabajo siempre da resultados positivos. No me 
equivoco en mis decisiones ni en lo que hago, y ello 
debido a mi esfuerzo. 
CUADRO N°34 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 










Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 








Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 





n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 34: Los 
resultados obtenidos con 
respecto a si, mi trabajo 
siempre da resultados 
positivos. No me 
equivoco en mis 
decisiones ni en lo que 
hago, y ello debido a mi 
esfuerzo; se determinó 
que 183 trabajadores 
(53,67%) considera que. 
su trabajo siempre da 
resultados positivos. No 
se equivoca en sus 
decisiones ni en lo que 
hace, y ello debido a su 
esfuerzo, 85  
trabajadores (24,93%) 
opinan que nunca, 
finalmente 73 
trabajadores (21,41%) 
consideran que su trabajo 
siempre da resultados 
positivos. no se equivoca 
en sus decisiones ni en lo 





15.-Conosco en profundidad a mis colaboradores, 
sus puntos fuertes y sus puntos débiles, sus virtudes 
y sus defectos. Me interesa conocer a los demás con 
los que me relaciono y con los que colaboro. 
CUADRO N°35 
 FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válidos     NUNCA 
                ALGUNAS VECES  
                SIEMPRE 










Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






Fuente            : Encuesta aplicada al personal administrativo de la Caja  
                         Municipal de Ahorro y Crédito de Piura-sede principal-2016 
Elaboración     : Propia 






n = 341 trabajadores de 
la Caja Municipal. 
 
Lugar: Caja Municipal 
de Ahorro y Crédito de 
Piura. 
 
Una vez aplicado el test 
de liderazgo, los 
encuestados opinan con 
respecto a su liderazgo. 
 
En el cuadro Nº 35: los 
resultados obtenidos con 
respecto a si los 
trabajadores conocen a 
profundidad a sus 
colaboradores, sus 
puntos fuertes y  puntos 
débiles, sus virtudes y 
sus defectos; me interesa 
conocer  a los demás con 
los que me relaciono y 
con los que colaboro; se 
determinó que 159 
trabajadores (46,63%) 
dicen que algunas veces, 
99 trabajadores (29,03%) 
opinan que nunca, 
finalmente 83 
trabajadores (24,34%) 
considera que siempre 
conocen a profundidad a 
sus colaboradores, sus 
puntos fuertes y sus 
puntos débiles, sus 
virtudes y  defectos; me 
interesa conocer  a los 
demás con los que me 





 3.2 Discusión ESTADISTICA de los resultados 
Para el presente proyecto de investigación se consideraron las siguientes 
hipótesis de estudio: 
 
Hipótesis Nula (HO) E Hipótesis Alternativa (H1) 
 
(HO): Los riesgos psicosociales NO se relacionan significativamente con la 
capacidad de liderazgo del personal administrativo de la Caja Municipal de 
Ahorro y Crédito de Piura – Sede Principal; 2016. 
 
(H1): Los riesgos psicosociales SI se relacionan significativamente con la 
capacidad de liderazgo del personal administrativo de la Caja Municipal de 
Ahorro y Crédito de Piura – Sede Principal; 2016. 
 
 
Se encuesto a un total de 341 trabajadores, donde no se encontraron errores o 
datos perdidos lo que incremento el nivel de confianza de la investigación en 
curso evidenciando así que los instrumentos se desarrollaron eficientemente. 
Resumen de procesamiento de los casos 
 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 









3.3 Evaluación por dimensiones de los Riesgos Psicosociales (V1) 
Las siguientes tablas se desarrollaron de acuerdo a las recomendaciones del 
estadístico y se logró establecer ponderaciones totales por dimensión y 
ponderaciones globales por cada variable; considerando la escala de Likert 
agrupadas en tres niveles de riesgo; bajo, medio y alto. 
La escala de Likert, nos permitirá conocer los grados de conformidad del 
personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura. Para 
este caso en función a la Identificación laboral. 
ESCALAS BAJO MEDIO Y ALTO 
 Para establecer las escalas (BAJO; MEDIO; ALTO) se consideraron los 
valores máximos; mínimos además Valores Promedio.  
Para calcular el valor Max y Min se utilizó el siguiente criterio: 
·         La dimensión TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE 
HABILIDADES de la variable Riesgos Psicosociales se mide a través de 
la pregunta (6, 7, 8, 9, 10) a la cual se le otorgó los siguientes valores 
según al Programa Spss. 
 
Forma de Rspta Valor asignado 
Siempre 4 
La mayoría de veces 3 
Algunas veces 2 
Solo unas pocas veces 1 
Nunca  0 
 
 Para determinar el valor Mínimo (Correspondiente a la dimensión 
TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES = 5 
pgtas):  
1. Si un encuestado marcara solamente la opción nunca según al 
valor asignado a esta forma de respuesta que es igual a 0; 
entonces la puntuación se obtendría de multiplicar el número 
de preguntas por el valor asignado a la forma de respuesta. (Nº 




Valor Mín. = 0 
·         Para determinar el valor Máximo (Correspondiente a la dimensión 
TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES = 15 
pgtas):  
2. Si un encuestado marcara solamente la opción siempre 
entonces según al valor asignado a esta forma de respuesta que 
es igual a 4; entonces la puntuación se obtendría de multiplicar 
el número de preguntas por el valor asignado a la forma de 
respuesta. (Nº de Pgtas= 5 y valor de repuesta = 4 entonces 
5x4 =20). 
Valor Máx. = 20 
3. Ya tenemos el valor Min. Y Valor Max. (0-20) entonces para 
calcular las escalas de medición alto, medio y bajo (Nº de 
Escalas = 3) al Valor Max. Se le resta el Valor Min. Y lo 
dividimos entre 3 que es el número de escalas para obtener el 
valor promedio. 
Valor Promedio= Valor Max – Valor Min / 3 = 20-0/3=6.66 
        Valor Promedio = 6 
 
4. Entonces para calcular finalmente las escalas BAJO; MEDIO; 
ALTO al valor Min le sumamos el Valor Promedio (6) y así 
calculamos cada una de las mencionadas escalas. 
BAJO 0 (+6) 6 
MEDIO 7 (+6) 13 
ALTO 14 (+6) 20 
  
Siendo así; cada encuesta aplicada tiene una puntuación en el programa Spss y si 
por ejemplo un encuestado arroja una puntuación equivalente a 10 puntos 




3.3.1 Dimensión de Exigencias Psicológicas 
Cuando hay que trabajar rápido o de forma irregular, cuando el trabajo requiere 
que escondamos los sentimientos, callarse la opinión, tomar decisiones difíciles 
y de forma rápida 
Para establecer las escalas (BAJO; MEDIO; ALTO) se consideraron los valores 
máximos; mínimos además Valores Promedio. Se mide a través de las preguntas 
(1, 2, 3, 4, 5) donde: 
BAJO BAJO RIESGO (RIESGO A FAVOR DE LA EMPRESA) 
MEDIO RIESGO CONTROLADO 
ALTO ALTO RIESGO (RIESGO EN CONTRA DE LA EMPRESA 
 
BAJO 0 (+6) 6 
MEDIO 7 (+6) 13 
ALTO 14 (+6) 20 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
BAJO 18 5,3 
MEDIO 93 27,3 
ALTO 230 67,4 
Total 341 100,0 
Interpretación  
En esta tabla se muestra la Dimensión Exigencias Psicológicas, 
correspondiente a la totalidad de 5 preguntas, cuya escala es Bajo-Medio-
Alto. Donde: 
 18 trabajadores equivalentes al 5,3% presentan una escala baja de 
Exigencias Psicológicas. 
 93 trabajadores equivalentes al 27,3% presentan una escala media de 
Exigencias Psicológicas. 
 230 trabajadores equivalentes al 67,4% presentan una escala alta de 
Exigencias Psicológicas. 
Es decir, la mayoría indica no estar conforme con respecto al tiempo otorgado para las actividades en la 
empresa; toma de decisiones, las actividades producen gran desgaste emocional y finalmente se requiere de 




3.3.2 Dimensión Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 
cuando no tenemos margen de autonomía en la forma de realizar nuestras tareas, cuando 
el trabajo no da posibilidades para aplicar nuestras habilidades y conocimientos o carece 
de sentido para nosotros, cuando no podemos adaptar el horario a las necesidades 
familiares, o no podemos decidir cuándo se hace un descanso. 
Para establecer las escalas (BAJO; MEDIO; ALTO) se consideraron los valores 
máximos; mínimos además Valores Promedio. Se mide a través de las preguntas 
(6, 7, 8, 9, 10). 
BAJO BAJO RIESGO (RIESGO A FAVOR DE LA EMPRESA) 
MEDIO RIESGO CONROLADO 
ALTO ALTO RIESGO (RIESGO EN CONTRA DE LA EMPRESA 
 
BAJO 0 (+6) 6 
MEDIO 7 (+6) 13 
ALTO 14 (+6) 20 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
BAJO 6 1,8 
MEDIO 134 39,3 
ALTO 201 58,9 
Total 341 100,0 
Interpretación  
En esta tabla se muestra la Dimensión Trabajo activo y desarrollo de habilidades, 
correspondiente a la totalidad de 5 preguntas, cuya escala es Bajo-Medio-Alto. 
Donde: 
 6 trabajadores equivalentes al 1,8% presentan una escala baja Trabajo activo y 
desarrollo de habilidades. 
 134 trabajadores equivalentes al 39,3% presentan una escala media de Trabajo 
activo y desarrollo de habilidades. 
 201 trabajadores equivalentes al 58,9% presentan una escala alta de Trabajo 
activo y desarrollo de habilidades. 
Los trabajadores no están conformes con la libertad dentro en sus puestos de trabajo, consideran que su 
trabajo no les proporciona conocimientos nuevos, sus actividades no les parecen importantes y finalmente 




3.3.3 Dimensión Apoyo Social 
Cuando hay que trabajar aislado, sin apoyo de los superiores o compañeros y 
compañeras en la realización del trabajo, con las tareas mal definidas o sin la 
información adecuada y a tiempo. 
Para establecer las escalas (BAJO; MEDIO; ALTO) se consideraron los valores 
máximos; mínimos además Valores Promedio. Se mide a través de las preguntas 
(11, 12, 13, 14, 15) 
BAJO BAJO RIESGO (RIESGO A FAVOR DE LA EMPRESA) 
MEDIO RIESGO CONROLADO 
ALTO ALTO RIESGO (RIESGO EN CONTRA DE LA EMPRESA 
 
BAJO 0 (+6) 6 
MEDIO 7 (+6) 13 
ALTO 14 (+6) 20 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
BAJO 11 3,2 
MEDIO 134 39,3 
ALTO 196 57,5 
Total 341 100,0 
Interpretación  
En esta tabla se muestra la Dimensión Apoyo social en empresa, 
correspondiente a la totalidad de 5 preguntas, cuya escala es Bajo-Medio-
Alto. Donde: 
 11 trabajadores equivalentes al 3,2% presentan una escala baja de Apoyo 
social en empresa. 
 134 trabajadores equivalentes al 39,3% presentan una escala media de 
Apoyo social en empresa. 
 196 trabajadores equivalentes al 57,5% presentan una escala alta de 
Apoyo social en empresa. 
 
La mayoría indica que tienen que hacer cosas que no son de su responsabilidad; indican que hacen labores que 
podrían hacerse de otras formas, reciben poco apoyo de su jefe inmediato, poco apoyo entre compañeros e 




3.3.4 Dimensión Compensaciones 
Cuando se falta al respeto, se provoca la inseguridad contractual, se dan cambios 
de puesto o servicio contra nuestra voluntad, se da un trato injusto, o no se 
reconoce el trabajo, el salario es muy bajo, etc. 
Para establecer las escalas (BAJO; MEDIO; ALTO) se consideraron los valores 
máximos; mínimos además Valores Promedio. Se mide a través de las preguntas 
(16, 17, 18) 
BAJO BAJO RIESGO (RIESGO A FAVOR DE LA EMPRESA) 
MEDIO RIESGO CONROLADO 
ALTO ALTO RIESGO (RIESGO EN CONTRA DE LA EMPRESA 
 
BAJO 0 (+4) 4 
MEDIO 5 (+4) 9 
ALTO 10 (+4) 12 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
MEDIO 139 40,8 
ALTO 202 59,2 
Total 341 100,0 
 
Interpretación  
En esta tabla se muestra la Dimensión Compensaciones, correspondiente a la 
totalidad de 3 preguntas, cuya escala es Bajo-Medio-Alto. Donde: 
 139 trabajadores equivalentes al 40,8% presentan una escala media de 
Compensaciones. 
 202 trabajadores equivalentes al 59,2% presentan una escala alta de 
Compensaciones. 
Los trabajadores indican en menor proporción estar preocupados por su renovación de contratos y en mayor 
cantidad se preocupan por que lo vayan a cambiar de puesto en contra de su voluntad además que no se les da 




3.3.5 Dimensión Doble Presencia 
El trabajo doméstico y familiar supone exigencias cotidianas que deben asumirse 
de forma simultánea a las del trabajo remunerado. La organización del trabajo en 
la empresa puede impedir la compatibilización de ambos trabajos, a pesar de 
disponer de herramientas y normativa para la conciliación de la vida laboral y 
familiar.  
Para establecer las escalas (BAJO; MEDIO; ALTO) se consideraron los valores 
máximos; mínimos además Valores Promedio. Se mide a través de las preguntas 
(19, 20) 
BAJO BAJO RIESGO (RIESGO A FAVOR DE LA EMPRESA) 
MEDIO RIESGO CONROLADO 
ALTO ALTO RIESGO (RIESGO EN CONTRA DE LA EMPRESA 
 
BAJO 0 (+2) 2 
MEDIO 3 (+2) 5 
ALTO 6 (+2) 8 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
BAJO 47 13,8 
MEDIO 125 36,7 
ALTO 169 49,6 
Total 341 100,0 
Interpretación  
En esta tabla se muestra la Dimensión Doble presencia, correspondiente a la 
totalidad de 2 preguntas, cuya escala es Bajo-Medio-Alto. Donde: 
 47 trabajadores equivalentes al 13,8% presentan una escala baja de Doble 
presencia. 
 125 trabajadores equivalentes al 36,7% presentan una escala media de 
Doble presencia. 
 169 trabajadores equivalentes al 49,6% presentan una escala alta de 
Doble presencia. 
Existe una gran preocupación por que los empleados no han aprendido aun a dejar de lado los problemas del hogar 




3.3.6 Interpretación Global de los Riesgos Psicosociales  
Para establecer las escalas (BAJO; MEDIO; ALTO) se consideraron los valores 
máximos; mínimos además Valores Promedio. Se mide a través de las 
dimensiones (Exigencias Psicológicas, Trabajo Activo y Desarrollo de 
Habilidades, Apoyo Social y Calidad de Liderazgo, Compensaciones, Doble 
Presencia). 
BAJO BAJO RIESGO (RIESGO A FAVOR DE LA EMPRESA) 
MEDIO RIESGO CONROLADO 
ALTO ALTO RIESGO (RIESGO EN CONTRA DE LA EMPRESA 
 
BAJO 0 (+26) 26 
MEDIO 27 (+26) 53 
ALTO 54 (+26) 80 
 
Se concluye entonces que 2 trabajadores que equivalen a 0,6% muestran un nivel 
bajo de Riesgos Psicosociales; 117 trabajadores que equivalen a 34,3% muestran 
un nivel medio de Riesgos Psicosociales y 222 trabajadores que equivalen a 
65,1% muestran un nivel alto de Riesgos Psicosociales. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
BAJO 2 0,6 
MEDIO 117 34,3 
ALTO 222 65,1 
Total 341 100,0 
 
Los riesgos psicosociales con índices altos perjudican la salud de los trabajadores 
y trabajadoras, causando estrés y a largo plazo enfermedades cardiovasculares, 
respiratorias, inmunitarias, gastrointestinales, dermatológicas, endocrinológicas, 
musculoesqueléticas y mentales. Son consecuencia de unas malas condiciones de 




3.4 Evaluación de la Variable Liderazgo  
La siguiente tabla se desarrolló de acuerdo a las recomendaciones del estadístico 
y se logró establecer ponderaciones totales por dimensión; considerando la escala 
de Likert agrupadas en tres niveles de liderazgo; alto, medio; bajo. 
La escala de Likert, nos permitirá conocer los grados de conformidad del 
personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura. Para 
este caso en función al Liderazgo. 
Para establecer las escalas (BAJO; MEDIO; ALTO) se consideraron los valores 
máximos; mínimos además Valores Promedio. Se mide a través de las preguntas 
(1, 2, 3, 4, 5, 6, ,7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15) 
BAJO LIDERAZGO PERJUDICIAL PARA LA EMPRESA 
MEDIO LIDERAZGO EN PROGRESO 
ALTO LIDERAZGO FAVORABLE PARA LA EMPRESA 
 
BAJO 15 (+25) 25 
MEDIO 26 (+25) 36 
ALTO 37 (+25) 45 
 
Se concluye entonces que 92 trabajadores que equivalen a 27% muestran un 
nivel bajo de Liderazgo; 217 trabajadores que equivalen a 63,6 muestran un nivel 
medio de Liderazgo y 32 trabajadores que equivalen a9,4% muestran un nivel 
alto de Liderazgo. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
BAJO 92 27,0 
MEDIO 217 63,6 
ALTO 32 9,4 








3.4.9 Resumen Estadístico por factores 
 
VARIABLE INDEPENDIENTE: RIESGOS PSICOSOCIALES ESCALAS DE EVALUACION 







1 ¿Puede hacer su trabajo con tranquilidad? 12.3% (42) 10.3% (35) 8.2% (28) 34.9% (119) 34.3% (117) 100%(341) 
2 En su trabajo, ¿tiene usted que tomar decisiones? 15.0% (51) 7.0% (24) 7.9% (27) 33.4% (114) 33.7% (125) 100%(341) 
3 En general, ¿considera usted que su trabajo le produce desgaste emocional? 14.7% (50) 9.4% (32) 7.9% (27) 32.3% (110) 35.8% (122) 100%(341) 
4 En su trabajo, ¿tiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas? 14.1% (48) 8.8% (30) 8.5% (29) 31.7% (108) 37.0% (126) 100%(341) 
5 ¿Su trabajo requiere atención constante? 13.5% (46) 10.6% (36) 7.6% (26) 30.2% (103) 38.1% (130) 100%(341) 







6 ¿Está conforme sobre la cantidad de trabajo que se le asigna? 37.0% (126) 31.1% (106) 7.9% (27) 9.4% (32) 14.7% (50) 100%(341) 
7 ¿Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compañero o 
compañera?  
16.4% (56) 7.3% (25) 7.0% (24) 32.0% (109) 37.2% (127) 100%(341) 
8 ¿Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas? 15.0% (51) 7.6% (26) 7.9% (27) 30.2% (103) 39.3% (134) 100%(341) 
9 Las tareas que hace, ¿le parecen importantes? 14.4% (49) 9.1% (31) 8.5% (29) 33.7% (125) 34.3% (117) 100%(341) 
10 ¿Siente que su empresa tiene una gran importancia para usted? 14.1% (48) 7.3% (25) 9.1% (31) 34.0% (116) 35.5% (121) 100%(341) 







11 ¿Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad? 39.0% (133) 15.0% (51) 7.6% (26) 19.6% (67) 18.8% (64) 100%(341) 
12 ¿Tiene que hacer tareas que usted cree que deberían hacerse de otra 
manera? 
46.9% (160) 27.6% (94) 6.5% (22) 6.5% (22) 12.6% (43) 100%(341) 
13 ¿Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior? 15.5% (53) 8.2% (28) 7.9% (27) 33.1% (113) 35.2% (120) 100%(341) 
14 Entre compañeros y compañeras, ¿se ayudan en el trabajo? 16.7% (57) 7.0% (24) 7.0% (24) 31.1% (106) 38.1% (130) 100%(341) 











16 ¿Está preocupado por si le despiden o no le renuevan el contrato? 35.5% (121) 32.6% (111) 8.8% (30) 7.3% (25) 15.8% (54) 100%(341) 
17 ¿Está preocupado por si le cambian de tareas contra su voluntad? 36.1% (123) 32.0% (109) 7.9% (27) 8.2% (28) 15.8% (54) 100%(341) 
18 Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco 16.1% (55) 7.0% (24) 8.8% (30) 31.4% (107) 33.7% (125) 100%(341) 







19 Si está ausente un día de casa, las tareas domésticas que realiza, ¿se quedan 
sin hacer? 
35.5% (121) 31.7% (108) 9.1% (31) 7.3% (25) 16.4% (56) 100%(341) 





VARIABLE DEPENDIENTE: LIDERAZGO ESCALAS DE EVALUACION 
Nº EXIGENCIAS PSICOLOGICAS SIEMPRE ALGUNA VECES NUNCA TOTAL 
1 Habitualmente, las personas de mi entorno suelen aceptar y seguir mis ideas y 
opiniones.  
30.8% (105) 47.5% (162) 21.7% (74) 100%(341) 
2 Me considero una persona de principios sólidos, y me comporto en coherencia a mis 
valores y creencias. 
23.8% (81) 46.9% (160) 29.3% (100) 100%(341) 
3 Soy una persona que ofrece resistencia a los cambios del entorno. Prefiero la 
estabilidad y el equilibrio. 
54.5% (186) 27.0% (92) 18.5% (63) 100%(341) 
4 Mi trabajo es responsabilidad mia, y no suelo aceptar sugerencias de nadie con 
respecto a mis tareas 
24.3% (83) 46.6% (159) 29.0% (99) 100%(341) 
5 Me gusta escuchar a mis colaboradores y compañeros, y apoyarles en aquello que 
sea necesario. 
24.0% (82) 47.8% (163) 28.2% (96) 100%(341) 
6 Me considero una persona abierta, flexible y generosa. 21.4% (73) 52.2% (178) 24.6% (90) 100%(341) 
7 Tengo interés por evolucionar profesionalmente e intento actualizar mis 
conocimientos. 
24.3% (83) 46.6% (159) 29.0% (99) 100%(341) 
8 Suelo gritar a las personas con las que trabajo para conseguir que cumplan mis 
instrucciones y hagan lo que yo quiero. 
24.0% (82) 47.8% (163) 28.2% (96) 100%(341) 
9 Soy una persona creativa y me intereso por las novedades que surgen. 20.8% (71) 53.1% (181) 26.1% (89) 100%(341) 
10 Disfruto motivando a los que me rodean, y transmitiendo mis ganas de hacer, les 
expreso mi ilusión e interés por las cosas importantes. 
24.6% (90) 48.1% (164) 27.3% (93) 100%(341) 
11 Intento aprovecharme de las situaciones y de las personas que me rodean, variando 
para ello mis ideas y actitudes. 
23.8% (81) 44.6% (152) 31.7% (108) 100%(341) 
12 Defiendo mis ideas, cuando estoy convencido de ellas, sin esperar la aprobación de 
los demás. 
23.8% (81) 46.9% (160) 29.3% (100) 100%(341) 
13 Cuando tomo decisiones pienso y reflexiono sobre los hechos y sus consecuencias. 
No me gusta actuar “en caliente”  
24.3% (83) 46.9% (160) 28.7% (97) 100%(341) 
14 Mi trabajo siempre da resultados positivos. No me equivoco en mis decisiones ni en 
lo que hago, y ello debido a mi esfuerzo. 
21.4% (73) 53.7% (183) 24.9% (85) 100%(341) 
15 Conozco en profundidad a mis colaboradores, sus puntos fuertes y sus puntos 
débiles, sus virtudes y sus defectos. Me interesa conocer a los demás con los que me 
relaciono y con los que colaboro. 




Resumen estadistico por dimensión 
VARIABLES DE ESTUDIO ESCALAS DE RIESGOS PSICOSOCIALES Y LIDERAZGO VALOR MINIMO VALOR MAXIMO 
ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
A RIESGOS PSICOSOCIALES f(x) f(%) f(x) f(%) f(x) f(%) f(x) f(%) 
Dimensiones 
1 Exigencias Psicosociales 230 67.4% 93 27.3% 18 5.3% 341 100% 0 20 
2 Trabajo Activo y Desarrollo de 
Habilidades 
201 58.9% 134 39.3% 8 1.8% 341 100% 0 20 
3 Apoyo Social en Empresa 196 57.5% 134 39.3% 11 3.2% 341 100% 0 6 
4 Compensaciones  202 59.2% 139 40.8% 0 0.0% 341 100% 0 14 
5 Doble Presencia 169 49.6% 125 36.7% 47 13.8% 341 100% 0 8 
B LIDERAZGO                     




3.5 TABLA DE CONTINGENCIA (ENTRE VARIABLES DE ESTUDIO) 
Riesgos Psicosociales * Liderazgo 
 
En la presente tabla de contingencia y de acuerdo a las recomendaciones del 
estadístico, se logró establecer las relaciones significativas y frecuencias 
esperadas de las variables de estudio: Riesgos Psicosociales y Liderazgo. 
La escala de Likert nos permitió conocer los grados de conformidad del personal 
administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura – sede 
principal. Cabe mencionar que el número mayor puede corresponder a opiniones 
desfavorables, favorables o neutras. Por ello:  
Se otorgan ponderaciones a la escala de Likert en cada uno de los instrumentos de 








Y de esta manera a través del software se aplicó una suma integral de variables y 
ponderaciones obteniendo la siguiente tabla entre los Riesgos Psicosociales – sus 





V2. CAPACIDAD DE 
LIDERAZGO  
Siempre  3 




Siempre  4 
La mayoría de veces 3 
Algunas veces 2 





Tabla cruzada NIV_RIESGOS PSICOSOCIALES*NIV_LIDERAZGO 
 
NIV_LIDERAZGO 
Total Bajo Medio Alto 
RIESGOS_PSICOSOCIA
LES 
Bajo Recuento 1 1 0 2 
% del total 0,3% 0,3% 0,0% 0,6% 
Medio Recuento 32 77 8 117 
% del total 9,4% 22,6% 2.3% 34,3% 
Alto Recuento 59 139 24 222 
% del total 17,3% 40,7% 7,1% 65,1% 
Total Recuento 92 217 32 341 
% del total 27% 63,6% 9,4% 100,0% 
Fuente       : Encuesta aplicada a los Trabajadores Caja Piura 
Elaboración : Propia 
Programa : IBM SPSS Statistics 19 
 
Interpretación  
Teniendo como referencia la muestra total de 341 trabajadores de la Caja 
Municipal de Ahorro y Crédito de Piura. Se han logrado los siguientes 
resultados: 
Escala de medición: Bajo - Medio – Alto 
En cuanto al nivel bajo: 
 1 trabajador de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura muestran 
un nivel bajo de Riesgos Psicosociales frente a 1 trabajador nivel bajo de 
Liderazgo. 
 1 trabajador de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura muestran 





En cuanto al nivel medio: 
 8 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura 
muestran un nivel medio de Riesgos Psicosociales frente a 8 trabajadores 
con un nivel bajo de Liderazgo. 
 32 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura 
muestran un nivel medio de Riesgos Psicosociales frente a 32 
trabajadores con un nivel medio de Liderazgo. 
 77 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura 
muestran un nivel medio de Riesgos Psicosociales frente a 77 
trabajadores con un nivel alto de Liderazgo. 
En cuanto al nivel alto: 
 23 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura 
muestran un nivel alto de Riesgos Psicosociales frente a 23 trabajadores 
un nivel bajo de Liderazgo. 
 59 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura 
muestran un nivel alto de Riesgos Psicosociales frente a 59 trabajadores 
con un nivel medio de Liderazgo. 
 140 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura 
muestran un nivel alto de Riesgos Psicosociales frente a 140 trabajadores 
con un nivel alto de Liderazgo. 
 
Como consecuencia de las tablas de contingencias se recomendó una prueba de 
gran precisión y potencia estadística denominada chi- cuadrado. (Se obtuvo de 
las 2 variables de estudio y las puntuaciones de escala de Likert (1-5). 
Cabe mencionar que la siguiente tabla fue estructura en relación a las escalas 
Bajo – Medio – Alto, cuyo valor es equivalente a 0.011 y de acuerdo a las reglas 
de interpretación de la presente prueba estadística: cuando la proporción es 




alternativa (H1). De acuerdo a lo planteado SE CONCLUYE, que si existe grado 
de significancia entre los Riesgos Psicosociales y el Liderazgo del personal 
administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura – Sede 
principal. 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 13,072a 4 ,011 
Razón de verosimilitudes 14,303 4 ,006 
Asociación lineal por lineal 4,716 1 ,030 
N de casos válidos 341   
 
Fuente       : Encuesta aplicada a los Trabajadores Caja Piura 
Elaboración : Propia 









1. Se aprueba la HIPOTESIS GENERAL. “Los Riesgos Psicosociales se 
relacionan significativamente con el liderazgo del personal administrativo de la 
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura – Sede principal; 2016” (mediante 
la aplicación de Prueba Estadística Chi-cuadrado, cuya proporción fue inferior a 
0.05) 
2. Se logró el objetivo específico N° 1 – Qué nivel de riesgos psicosociales existe 
en el personal administrativo de la Caja Municipal de Ahorro y crédito de Piura 
(Sede Principal) Periodo 2016, bajo la escala de medición Bajo, Medio y Alto. 
2.1 Exigencias Psicológicas: (5 pgts); se encuesto a un total de 341 
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura, 
concluyendo con lo siguiente: 
 18 trabajadores equivalentes al 5,3% presentan una escala baja de 
exigencias psicológicas con respecto a la variable riesgos 
psicosociales. 
 93 trabajadores equivalentes al 27,3% presentan una escala media de 
exigencias psicológicas con respecto a la variable riesgos 
psicosociales. 
 230 trabajadores equivalentes al 67,4% presentan una escala alta de 
exigencias psicológicas con respecto a la variable riesgos 
psicosociales.( factor perjudicial para la empresa) 
2.2 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades: (5 pgts); se encuesto a un 
total de 341 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura, 
concluyendo con lo siguiente: 
 6 trabajadores equivalentes al 1,8% presentan una escala baja de 




 134 trabajadores equivalentes al 39,3% presentan una escala media 
trabajo en equipo y desarrollo de habilidades. 
 201 trabajadores equivalentes al 58,9% presentan una escala alta de 
trabajo en equipo y desarrollo de habilidades. ( factor perjudicial 
para la empresa) 
2.3 Apoyo Social en la empresa: (5 pgts); se encuesto a un total de 341 
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura, 
concluyendo con lo siguiente: 
 11 trabajadores equivalentes al 3,2% presentan una escala baja de 
apoyo social en la empresa. 
 134 trabajadores equivalentes al 39,3% presentan una escala media 
apoyo social en la empresa. 
 196 trabajadores equivalentes al 57,5% presentan una escala alta de 
apoyo social en la empresa. ( factor perjudicial para la empresa) 
2.4 Compensaciones: (3 pgts); se encuesto a un total de 341 trabajadores de la 
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura, concluyendo con lo siguiente: 
 90 trabajadores equivalentes al 67,2% presentan una escala media de 
compensaciones. 
 139 trabajadores equivalentes al 40,8% presentan una escala alta de 
compensaciones. (factor perjudicial para la empresa) 
2.5 Doble Presencia: (2 pgts); se encuesto a un total de 341 trabajadores de la 
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura, concluyendo con lo siguiente: 
 47 trabajadores equivalentes al 13,8% presentan una escala baja de 
doble presencia. 
 125 trabajadores equivalentes al 36,7% presentan una escala media 




 169 trabajadores equivalentes al 49,6% presentan una escala alta de 
doble presencia. (factor perjudicial para la empresa) 
Finalmente, referente a la Medición Global de los Riesgos Psicosociales aplicado 
a 341 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura; se 
concluye entonces que 2 trabajadores que equivalen a 0,6% muestran un nivel 
bajo de Riesgos Psicosociales; 117 trabajadores que equivalen a 34,3% muestran 
un nivel medio de Riesgos Psicosociales y 222 trabajadores que equivalen a 
65,1% muestran un nivel alto de Riesgos Psicosociales. 
Conclusión: a Los riesgos psicosociales con un nivel de incidencia alto 
perjudican la salud de los trabajadores y trabajadoras, causando estrés y a largo 
plazo enfermedades cardiovasculares, respiratorias, inmunitarias, 
gastrointestinales, dermatológicas, endocrinológicas, musculoesqueléticas y 
mentales. Son consecuencia de unas malas condiciones de trabajo, 
concretamente de una deficiente organización del trabajo. 
3. Se logró identificar el objetivo específico N° 2 – Qué nivel de capacidad del 
liderazgo existe en el personal administrativo en la Caja Municipal de Ahorro y 
crédito de Piura (Sede Principal) Periodo 2016; Agencia Piura; periodo 2016, 
bajo la escala de medición Bajo, Medio y Alto. 
Se concluye entonces que 92 trabajadores que equivalen a 27% muestran un 
nivel bajo de Liderazgo; 217 trabajadores que equivalen a 63,6 muestran un nivel 
medio de Liderazgo y 32 trabajadores que equivalen a 9,4% muestran un nivel 






 Generar un sistema de monitoreo y control periódico sobre la presencia 
de factores de riesgos psicosociales al menos una vez al año. 
 Informar y capacitar a todos los trabajadores de la Caja Municipal de 
Ahorro y Crédito de la Caja Municipal de Piura, sobre la importancia del 
conocimiento de los factores y riesgos psicosociales. 
 Realizar programas de prevención acerca de los factores Psicosociales y 
como afecta en el desempeño de los trabajadores. 
 Tomar en cuenta todas las sugerencias por parte de los trabajadores para 
generar un clima de armonía. 
 Elaborar un sistema de registro que permita que los trabajadores reciban 
recompensas que sean contingentes al éxito de sus iniciativas para 
estimularlos y motivarlos. 
 Formar equipos de trabajos donde los colaboradores se complementen 
unos a otros y de esta manera desarrollen de una manera óptima las tareas 
encomendadas forjando trabajos en equipo. 
 Capacitar al personal administrativo acerca de cómo se un líder y que 
camino seguir. 
 
